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Tämä opinnäytetyö on kirjallisuuskatsaus. Opinnäytetyön tarkoitus on 2000-luvun tutkimusten 
valossa tuoda tietoa työn voimavaratekijöistä, työelämän stressitekijöistä, työstressin ilme-
nemismuodoista, työstressin ennaltaehkäisemisestä sekä työhyvinvoinnin kehittämisestä. Ai-
neistona on käytetty aiheeseen liittyviä tutkimuksia ja kirjallisuutta. Tulokset ovat esitetty 
laadullisesti eli kvalitatiivisesti ja analyysimenetelmänä on käytetty sisällön analyysia. 
 
Opinnäytetyön tuloksista ilmeni, että työstressi on nykyään yksi yleisimmistä työperäisistä 
sairauksista ja täten aiheuttaa paljon sairauspoissaoloja. Nykypäivänä työelämän vaatimukset 
ovat kovia ja ihmiset lujilla. Työ on entistä haasteellisempaa ja ihmisiä venytetään aivan ääri-
rajoille saakka. Työntekijöiltä vaaditaan entistä parempia vuorovaikutus- ja yhteistyötaitoja, 
jotta työtehtävät eri tahojen kanssa sujuisivat parhaalla mahdollisella tavalla. Kovalla vauh-
dilla tapahtuvat työhön liittyvät muutokset sekä työelämän epävarmuus ovat tulleet osaksi 
jokapäiväistä työmarkkinaelämää. Sopeutumiskyky yksilöllisesti ja yhteisöllisesti kärsii työn 
tehostamisen, kiireen sekä työn henkisen rasittavuuden johdosta. 
 
Stressin päästessä valloilleen, elimistö alkaa yksilöllisesti reagoimaan siihen eri tavoin. Pa-
himmassa tapauksessa stressi voi edesauttaa vakavien sairauksien puhkeamisessa. Stressin 
vaikutukset ihmisen kehoon ja mieleen etenevät salakavalalla tavalla ja tämän vuoksi moni 
ihminen ei osaa tunnistaa niitä itsessään. Alussa oireet ovat niin tavanomaisia, että näihin ei 
osaa kiinnittää edes huomiota. 
 
Tutkimusten mukaan kehitettävää on vielä paljon. Tulevaisuuden kannalta olisikin hyvä tart-
tua ohjaksiin, jotta suunta ei olisi ainakaan laskeva. Monilla työpaikoilla löytyy paljonkin ke-
hittämiskohteita. Esimerkiksi hoitoalalla esimiesten tulisi seurata hoitohenkilökunnan hyvin-
vointia, jotta heidän huono olonsa ei vaikuttaisi potilashoitoon ja sen laatuun. Täten tärkeäksi 
kehittämiskohteeksi nousee ennaltaehkäisevä toiminta. 
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This thesis is a literature review. The purpose of this thesis is to provide information, in the 
light of 21st century research, on work resource factors, stress factors in working life, the 
ways work-related stress manifests, work-related stress prevention, and development of work 
well-being. The material used includes research and literature related to the subject. The 
results have been presented qualitatively and the method of analysis used is the analysis of 
the content. 
 
The results of the thesis made evident that work-related stress is presently one of the most 
common illnesses that work causes and consequently it causes a lot of absence from work due 
to illness. The present day working life is highly demanding and puts a lot of pressure on 
people. Work is more demanding than earlier and people are stretched to their limits. Em-
ployers require even better abilities to interact and co-operate, in order to make shared work 
tasks with different quarters go as well as possible. Fast paced work-related changes and the 
insecurity of working life have become a part of daily life in the labour market. The ability to 
acclimate both individually and communally suffers due to the need to rush work, psychologi-
cal stress, and employers demanding higher efficiency. 
 
If stress is not controlled, the body begins to react to it in different ways. In the worst-case 
scenario, stress may even help cause serious illness. The effects that stress can have on the 
human body and mind advance in a manner that may be hard to notice. At first the symptoms 
may seem so commonplace that one may not even take notice of them. 
 
According to the studies, there is still much room for improvement. For the sake of the fu-
ture, it would be wise to grab hold of the reins so that the direction of the development 
would at least not be descending. Many workplaces have many things in need of improve-
ment. For example, in the caring industry the managers should follow the well-being of the 
nursing staff, so that their feeling down would not affect patient care and its quality. Thus 
preemptive actions become an important object of improvement. 
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1 JOHDANTO 
 
Nykyinen työelämä on ihmisille haasteellista ja vaatimustaso korkealla. Nopeassa tahdissa 
tapahtuvat muutokset sekä epävarmuus työolosuhteissa on tullut osaksi nyky-yhteiskuntaa. 
Työn aiheuttama kiire, rasittavuus henkisellä tasolla sekä työtahdin tehostaminen asettaa 
työntekijöille suuria paineita. Rajallisista ihmisistä yritetään tehdä rajattomien toiveiden 
toteuttajia. Työntekijöiden kokemukset kertovat paljonkin nykypäivän työelämän muutoksis-
ta. (Nummelin 2008, 15.) Työstressistä onkin tullut varsinainen riesa nykypäivän työelämässä 
ja se asettaa paljon haasteita työpaikoilla. Tämän vuoksi onkin tärkeää, että kaikilla työssä 
käyvällä väestöllämme on jonkinlainen perustietämys haitallisen työstressin tunnistamisesta 
sekä hoitokeinoista. (Räisänen & Karila 2007, 743.)  
Melkein puolet suomalaisista työntekijöistä kokee joutuvansa pitämään kiirettä yllä selviyty-
äkseen työstänsä. Henkisellä tasolla rasittavaksi työnsä kokee yli kolmannes. Haitallisen työ-
stressin pitkittyessä, se voi aiheuttaa ja johtaa vakavampiin sairauksiin. (Räisänen & Karila 
2007, 743–750.) Korkeilan (2008, 683–692) sanoja lainaten: ”Elämämme laatu on riippuvaista 
kyvystämme kokea tunteita asianmukaisesti ja säädellä niitä tilanteiden edellyttämällä taval-
la. Ihmisen mieli yrittää jatkuvasti sopeutua ajankohtaiseen ympäristöönsä immuunijärjes-
telmän tavoin”. 
Erilaiset, elämässä tapahtuvat muutokset voivat joskus aiheuttaa pahemman puoleisen stres-
sireaktion. Muutosten määrä ja kesto, käytettävissä olevat tuen muodot sekä yksilölliset teki-
jät vaikuttavat sen voimakkuuteen. Selviytyäkseen elämän mukanaan tuomista muutoksista, 
ihmisen olisi osattava sopeutua niihin. Suunnitelmallisuus ja asioiden ennakointi ovat tällöin 
avainasemassa. Muutoksia on monenlaisia, mutta ennen kaikkea ne ovat mielikuvien ja aja-
tusten muuttamista, jotka viedään sovellettaviksi käytäntöön. (Nummelin 2008, 19–21.) Työ-
elämä on keskellä muutosvirtaa. Vilkasta keskustelua ovat herättäneet henkisen kuormittumi-
sen ja työperäisen stressin laadun ja määrän muuttuminen. Monella alalla työhön kohdistuvat 
vaatimukset joko muuttuvat tai kasvavat. Työntekijöiden hyvinvoinnin kannalta tärkeää olisi-
kin muutosten hallitsemismahdollisuus. (Kauppinen ym. 2007, 101.) 
Työstressi puhuttaa nykyään paljon. Tämän vuoksi haluankin opinnäytetyöni avulla tuoda kat-
tavaa ja syvällisempää tietoa työstressistä ja työhyvinvoinnin kehittämisestä. Opinnäytetyös-
säni tulen kuvaamaan sitä, mitä työstressi pitää sisällään, kuinka siltä voidaan välttyä ja mi-
ten ihmisten työhyvinvointia voitaisiin kehittää. Täten päätarkoitukseksi opinnäytetyössäni 
nousee 2000-luvun tutkimusten valossa tuoda tietoa työn voimavaratekijöistä, työelämän 
stressitekijöistä, työstressin ilmenemismuodoista, työstressin ennaltaehkäisemisestä sekä 
työhyvinvoinnin kehittämisestä. Tulokset esitetään laadullisesti ja analyysimenetelmänä käy-
tetään teorialähtöistä sisällön analyysiä. 
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2  MUUTOKSET TYÖELÄMÄSSÄ 
2.1 Yleiset työelämän vaatimukset 
 
Epävarmuuden hallinta, monipuolinen osaaminen ja vuorovaikutustaidot sekä verkostoitumi-
nen kuuluvat nykyisin työelämän vaatimuksiin. Työt eivät ole enää yksinkertaisia ja nopeasti 
suoritettavissa, vaan suurin osa niistä tehdään nykyään projektiluonteisina. Tämä edellyttää 
ottamaan vastuun omista tekemistään ja opettaa tekemään työtä itsenäisesti, ilman toisten 
apua. (Elovainio 2008, 2055–2056.) Oman työn hallintamahdollisuuksien ollessa huonot, on 
tilanne riskialttiimpi terveyden vaarantumiselle. Riski sairastumiseen kasvaa sitä mukaa, mitä 
enemmän työ asettaa työntekijälle vaatimuksia. (Kauppinen ym. 2007, 91.) 
Työstressin ja työuupumuksen riskiä lisäävät monet työelämään kohdistuvat muutokset. Näitä 
muutoksia ovat esimerkiksi globalisoituminen, työn epävarmuus, nopea kansainvälistyminen ja 
määräaikaisten työsuhteiden lisääntyminen sekä tietoyhteiskuntaan ja tietotekniikkaan siir-
tyminen. Esimerkiksi kansainvälisyys on tuonut markkinoille monia kilpailijoita ja tämä näkyy 
myös osaltansa työpaikoilla henkisen rasittavuuden sekä kiireen lisääntyneenä kasvuna. (Pieti-
läinen 2002, 5-6; Räisänen, Jänkälä, Roth, Alhonen & Karila 2008, 2421–2426; Kauppinen ym. 
2000, 712; Ahola ym. 2004, 4109.) Globalisaatio ja kansainvälistyminen asettavat siis suuria 
haasteita yhteiskunnalle (Kanste 2006, 234). Tuottavuuspaineet lisääntyvät, reaktio- ja so-
peutumisvaatimukset sekä epävarmuus nostavat päätään, kun kilpailu kiristyy (Kauppinen ym. 
2000, 712; Ahola ym. 2004, 4109). 
Työelämän epävarmuus ja muutokset vaikuttavat ihmisten hyvinvointiin. Tämä heijastuu myös 
kotioloihin. Kivuttomimmin erilaisiin muutoksiin sopeutuvat sellaiset organisaatiot, jotka pi-
tävät kehittämistyötä arkityöhön kuuluvana jatkuvana prosessina. Myönteisesti hyvinvointiin 
voidaan vaikuttaa antamalla työntekijöille mahdollisuus jakaa kokemuksia. Sitä kautta pysty-
tään yhdessä keskustelemaan ja suunnittelemaan tulevien muutosten vaikutuksista, ongelmis-
ta ja ratkaisuista selvitä niistä. Nopeassa tahdissa muuttuva työelämä asettaakin monille or-
ganisaatioille monimutkaisia haasteita. Kokoajan täytyy ajatella, millä tavoin muun ympäris-
tön asettamat aikapaineet ja työvaatimukset voitaisiin sovittaa yhteen ihmiselle sopivassa 
tahdissa. (Nummelin 2008, 17–18.) Taloudellinen kilpailu ja kansainvälistyminen ovat siis tuo-
neet mukanansa niin sanotun 24 tunnin yhteiskunnan vaikuttaen täten työaikoihin (Kandolin 
2006, 203). Kansainvälistymisen mukana ovat tulleet myös kieli- ja kommunikaatio-ongelmat 
sekä kulttuurierot. Nykyään monet reissaavatkin työmatkoilla ulkomailla ja matkustelevat eri 
aikavyöhykkeiden läpi. Tällaiset aikamuutokset voivat myös vaikuttaa ihmisen hyvinvointiin, 
jos työntekijä joutuu matkustelemaan paljonkin työnsä puolesta. (Ahola, Kivistö & Vartia 
2006, 190.) 
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Monilla työpaikoilla on jo nähtävissä työperäisen stressin yleisyys (Kauppinen ym. 2000, 12; 
Ahola ym. 2004, 4109). Työntekijän hyvinvointiin ja työkykyyn ovat yhteydessä monetkin asi-
at. Varsinkin vaatimukset työn psyykkisellä tasolla vaikuttavat suuresti. Etenkin henkisesti 
raskas työ, vaikutusmahdollisuuksien vähyys ja huonot työyhteisötekijät kuormittavat työnte-
kijää. (Seitsamo & Tuomi 2006, 219; Ahola ym. 2006, 42; Rautio 2004, 46–47; Nummelin 2008, 
105–107.) Työntekijään kohdistuukin nykyään yhä enemmän erilaisia vaatimuksia. Yleensä 
nämä liittyvät oppimiseen ja uusiutumiseen, vastuun ottoon sekä itseohjautuvuuteen. Fyysi-
sen jaksamisen rinnalle onkin noussut psyykkinen jaksaminen. Tämä on merkki siitä, että or-
ganisaatioiden pitäisi panostaa entistä enemmän työyhteisön ja työn kehittämiseen. (Rautio 
2004, 96; Antti-Poika, Martimo & Husman 2003, 83.) Oppimisella on siis suuri merkitys työ-
elämää ajatellen tehokkuusvaatimusten ja tiedon määrän kasvun myötä (Sallinen ym. 2006, 
27–31; Rautio 2004, 21). Onneksi ihmisen mieli on kuitenkin hyvin sopeutuvainen äkillisesti 
muuttuvaan ympäristöön. Sitä voisi kutsua mielen immuunijärjestelmäksi, koska sen toimin-
taperiaate on samankaltainen. Se, millaista elämää elämme, on kiinni omasta taidostamme 
säädellä tunteitamme erilaisten tilanteiden mukaisesti. (Korkeila 2008, 683–692.) 
Ihmisen työskennellessä paineen alla, voi se joskus jopa tuottaa jonkinlaista mielihyvää tai 
parantaa suorituskykyä. Tietenkin tämä tapahtuu vasta saavutettaessa haasteen alla olleet 
tavoitteet. Vaatimusten ja paineen ollessa kuitenkin liian suuri, se voi aiheuttaa stressin puh-
keamisen. Tällaisesta tilanteesta kärsii ensisijaisesti työntekijä itse kuten myös muut työnte-
kijät sekä organisaatio. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002.) 
 
2.2 Työn ja osaamisen kehittäminen 
 
Osaamisvaatimukset ovat yhä enemmälti lisääntyneet jatkuvan teknologian kehityksen seura-
uksena (Kauppinen ym. 2007, 9; Rautio 2004, 21). Ammattitaitoa arvostetaan yhä enemmän 
lisääntyneiden oppimis- ja pätevyysvaatimusten myötä. Tämän vuoksi siitä on tullutkin yksi 
työmarkkinakelpoisuuden keskeinen tekijä yksilöllisesti. (Rautio 2004, 42.) Työtehtävien vaih-
tuessa ja muuttuessa sekä teknologian kehittyessä esimerkiksi uusien laitteiden tai ohjelma-
versioiden myötä, tarvitsevat työntekijät työhönopastusta. Uudet työntekijät taas puolestaan 
tutustutetaan työpaikkaan, sen tapoihin, omaan työhön sekä ihmisiin perehdyttämällä. Henki-
löstön kehittämisen kannalta työnopastus ja perehdyttäminen ovat tärkeää. Tällä tavoin hen-
kilöstön oma osaaminen kehittyy, työn laatu paranee, työssä jaksamista pystytään tukemaan 
ja poissaolot vähenevät. (Nummelin 2008, 102–103.) 
Työn tavoitteita pystytään selkiyttämään ja työmotivaatiota kasvattamaan, kun työpaikalla on 
mahdollisuus kehittyä ja oppia uutta (Elo, Nykyri & Ervasti 2006, 175). Henkilöstöä koulutta-
malla parannetaan työtuloksia sekä ehkäistään muutosten mukana tuomaa henkistä kuormit-
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tumista ja stressiä (Kauppinen ym. 2007, 92). Henkilökunnan huomatessa, että heidänkin mie-
lipiteitänsä kuunnellaan, jaksavat he motivoitua ja panostaa työhönsä enemmän. Näin ollen 
he saavat myös lisäpotkua kehittää itseään oma-aloitteisestikin muun työnopastuksen rinnal-
la. Kaikkien työyhteisöjen jäsenten niin työntekijöiden kuin johtoportaankin toimiessa mut-
kattomasti keskenään, mahdollistuu työhyvinvoinnin säilyminen. Asioiden sujuessa hyvin, jak-
saa myös motivaatio työhön pysyä yllä ja tätä kautta myös organisaatio saa työntekijästä par-
haan mahdollisen hyödyn irti. (Nummelin 2008, 102–103.) Tuominen, Kankkunen & Suominen 
(2006, 16) sanovatkin työntekijöiden pitävän tärkeänä työsuoritusten arviointia. Puutteellisen 
palautteen saannin on katsottu olevan suurin ammatillisen kehittymisen tiellä oleva tekijä 
(Tuominen ym. 2006, 19–20). Henkilöstön koulutuksen saatavuudella ja riittävyydellä voidaan 
näin ollen taata työntekijöiden osaamisen kehittäminen (Kauppinen ym.  2004, 343). 
Antti-Poika ym. (2003, 151) huomauttavat, että työpaikan ilmapiirin täytyy olla kehittymis-
myönteinen, jotta uuden oppimisen ja osaamisen jakamisen eteen ollaan valmiita tekemään 
töitä. Työntekijät ovat itse työnkehittämisen asiantuntijoita, koska he elävät työnsä ja työyh-
teisönsä kanssa vuorovaikutuksessa. Työn kehittämistä varten tarvitaan työntekijöiden omia 
ideoita ja ajatuksia, jotta tarvittavia toimenpiteitä asioiden hyväksi voidaan tehdä oikealla 
tavalla. Kehittämistä voidaan nimittää yhteisön kokemukselliseksi oppimiseksi. Yksilö- ja yh-
teisötason hyvinvointi rakentuu työyhteisön toimintatavoista. (Nummelin 2008, 137–138). 
 
2.3 Sosiaaliset suhteet 
 
Keskinäiset kanssakäymiset eri ihmisten kanssa kuuluvat väistämättömästi jokapäiväiseen 
elämäämme. Toisten ihmisten tuki on erityisen tärkeää, jotta voisimme elää tasapainoista 
elämää. Tämän vuoksi merkityksellistä on se, että ihminen voi tuntea tulleensa ymmärretyksi 
ja hyväksytyksi. Jokainen ihminen kokee elämänsä aikana ihmissuhteissaan ristiriitatilanteita, 
jotka aiheuttavat stressiä. Toisille tällaiset tilanteet ovat kuin ohimenevä juna ja toiset taas 
tuntevat jäävänsä polkemaan paikoilleen. (Siimes 2008, 21.) Huonot psykososiaaliset työolot 
vaikuttavatkin alenevasti työviihtyvyyteen (Elo ym. 2006, 175; Antti-Poika 2008, 86; Euroopan 
työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Laijärvi, Pääkkönen, Pukuri & Välimäki 2006, 246; 
Seitsamo & Tuomi 2006, 219–220). Sosiaalisten suhteiden sekä taitojen merkitys onkin siis 
suuressa arvossa nykytyöelämässä (Antti-Poika ym. 2003, 23; Ahola ym. 2006, 56). Ahola ym. 
(2006, 56) kertovatkin työpaikan toimivuuden järkkyvän, jos sosiaaliset suhteet eivät ole koh-
dallaan. 
Hyvässä hengessä tehtävä työ pitää motivaation yllä ja tämän myötä työtulokset paranevat 
sekä työt etenevät hyvässä tahdissa. Huonon ilmapiirin vaikutukset näkyvät välittömästi työ-
tuloksissa. Into työn tekemiseen laskee ja sosiaalisista ristiriitatilanteista aiheutuva stressi 
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näkyy lisääntyneinä sairauslomina. Yhtenä hyvänä yhteistyön perustaitona pidetään ongelmien 
ratkaisukykyä, koska niin työpaikoilla kun työelämän ulkopuolellakin, ihmisten keskinäiset 
kanssakäymistilanteet aiheuttavat välillä loukkaantumisia ja väärinymmärryksiä. (Nummelin 
2008, 54–55.) Ihmissuhdetaitojen puutteellisuus voi aiheuttaa etääntymistä työstänsä ja on-
nistumisen tunne voi olla vähäistä. (Kanste 2006, 12; Antti-Poika ym. 2003, 86; Laijärvi ym. 
2006, 246; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Seitsamo & Tuomi 2006, 219–
220.) 
Työpaikkoja voidaankin kutsua sosiaalisiksi yhteisöiksi, joissa ihmiset jakavat erilaisia koke-
muksia, ystävystyvät ja rakentavat itsellensä omat arkiset rutiininsa sekä ovat vuorovaikutuk-
sessa keskenään. Työpaikoilla esiintyy ja syntyy myös työntekijöiden kesken kilpailua ja täten 
sosiaaliset suhteet alkavat rakoilla erinäisten erimielisyyksien takia. (Kauppinen ym. 2007, 
19.) Sosiaalisten suhteiden merkitys korostuukin juuri työpaikoilla erilaisissa työtilanteissa 
(Kanste 2006, 234). Parhaassa tapauksessa työpaikan ilmapiiri voi hyvien sosiaalisten suhtei-
den kautta kannustaa ja innostaa työntekijöitä käyttämään kykyjään ja taitojaan yhteistyön 
merkeissä (Antti-Poika ym. 2003, 148). Toiselta kantilta katsottuna taas työntekijä voi kokea, 
että häntä kohdellaan epäoikeudenmukaisesti ja häntä ei arvosteta tarpeeksi. Hän voi myös 
pitää toisten toimintaa vääränä, jos oma työmoraali on niin korkealla. Tämän myötä työnteki-
jän hermostuu ja kokee työnsä liian kuormittavaksi. (Räisänen ym. 2008, 2421–2426.) 
 
2.4 Kiire 
 
Ahdistavaksi ja jatkuvaksi muuttunut kiire on tavallisin stressin aiheuttaja. Monella on nyky-
ään sellainen ajattelutapa, että näyttäessään mahdollisimman kiireiseltä ja tekemällä esi-
merkiksi työtehtävät nopeasti, niin se saa itsensä näyttämään tärkeältä. (Aalto 2006, 30; Sii-
mes 2008, 15–16; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Laijärvi ym. 2006, 246; 
Seitsamo & Tuomi 2006, 219–220; Antti-Poika ym. 2003, 86; Kandolin 2006, 202; Tuominen 
ym. 2006, 20; Rautio 2004, 45–46.) 
Vuosituhannen vaihde on osoittanut, että varsinkin sosiaali- ja terveysalalla kiire ja työn hen-
kinen rasittavuus ovat lisääntyneet. Muilla aloilla se näyttäisi olevan silti vähentymään päin. 
(Kanste 2006, 10.) Kaikkia ammatti- ja toimialoja varjostaa kuitenkin sama ongelma. Kireäksi 
asetetut aikataulut ja kiire kuuluvat näihin. Tietynlainen aikapaine kuuluu jokaisen ihmisen 
elämään. Moni ihminen sokaistuukin kaiken kiireen keskellä, eikä huomaa hellittää hetkeksi. 
Pitkään jatkuneena kiire aiheuttaa riittämättömyyden tunnetta. Tämä taas kasvattaa työpe-
räistä stressiä, joka sen sijaan lisää terveysongelmia. Ihmiset, jotka ovat koko ajan kovan 
kiireen otteessa, kärsivät merkittävästi enemmän muun muassa väsymyksestä kuin vähemmän 
kiireen kanssa tekemisissä olevat. Yleisinä fyysisinä oireina elimistö ilmoittaa liiallisesta kii-
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reestä esimerkiksi päänsärkynä. Harvemmin kukaan kiinnittää näihin huomiotaan kuitenkaan 
vakavasti, koska moni mieltää ne tavallisiksi normaalielämän oireiksi. (Nummelin 2008, 22; 
Rautio 2004, 21; Kauppinen ym. 2000, 13; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2001; 
Räisänen & Karila 2007, 743; Kanste 2006, 234; Elo ym. 2006, 174; Euroopan työterveys- ja 
työturvallisuusvirasto.) 
Aivan kuin kiireen kokemisesta olisi tullut yksi yleisistä työelämän vaatimuksista. Töissä siis 
kuuluukin olla kiire. Työterveyslaitoksen vuonna 2006 teettämä tutkimus osoittaa, että 
52 prosenttia suomalaisista palkansaajista joutuu melko tai hyvin usein pitämään kiirettä 
työssään, jotta työt valmistuisivat ennalta määritellyn aikataulun mukaisesti. (Räisänen & 
Karila 2007, 743.) Vuonna 2003 tehdyssä samanlaisessa tutkimuksessa luku oli 43 prosenttia, 
joten kasvua on melkein kymmenen prosenttia. Työntekijällä ollessa hyvät vaikutusmahdolli-
suudet työssään, voi se kuitenkin lieventää suuren työmäärän ja kiireen tuomia huonoja vai-
kutuksia. (Kauppinen ym. 2004, 342–343.) 
Pelkät pitkät työajat eivät vaikuta työstressin lisääntymiseen, mutta ne voivat kasvattaa 
stressitekijöiden määrää. Pitkät ja raskaat työpäivät eivät luonnistu normaalisti, jos työmää-
rät käyvät järjettömiksi ja työntekijöiden voimavarat hiipuvat. Työtä kuormittavat tekijät 
vain kasvavat, jos ylityöt alkavat vaikuttamaan häiritsevästi työn ulkopuoliseen elämään, 
esimerkiksi perheen yhteiseen aikaan. (Nummelin 2008, 22–23.) Antti-Poika ym. (2003, 149) 
sanovatkin, että yksityiselämän yhteensovittaminen työn kanssa voi joskus olla todella vaike-
aa. 
Työajat kannattaakin yrittää sovittaa elämäntilanteensa mukaisesti. Silloin kun on mahdolli-
suus, tekee pitkän päivän ja silloin kun siihen ei ole mahdollisuutta, ei sitä väkisin tee. Työ-
ajoissa on osattava joustaa niin työntekijän kuin organisaationkin puolelta. Tällöin yhteissopu 
säilyy ja kaikki pysyvät tyytyväisinä. On tärkeää muistaa, että ainoastaan työntekijä ei ole 
velvoitettu joustamaan. Välillä tapahtuu niinkin, että ihminen ei itse huomaa jokapäiväistä 
työaikojen venymistä, koska siitä on muodostunut hänelle tottumus. Vain pakon sanelemana 
silmät vasta aukeavat. (Nummelin 2008, 22–23.) Onkin siis selvää, että molemminpuolisen 
työaikajoustojen myötä, työ ja kotiasiat ovat helpompi yhdistää. Työaikajoustot vaikuttavat 
muutenkin sosiaaliseen ja henkiseen hyvinvointiin. (Kandolin 2006, 202.) 
Pitkien työaikojen terveysvaikutukset eivät näy suoranaisesti. Vapaa-ajan jäädessä vähäiseksi 
myös harrastukset ja ihmissuhteet kuihtuvat. Ihminen voi alkaa käyttää tupakkaa sekä muita 
nautintoaineita enenevässä määrin. Ylitöiden kasaantuessa, voi olla kysymys henkilöstövaja-
uksesta tai muista organisaatioon liittyvistä ongelmista. Työntekijöiden erilaiset elämäntilan-
teet ja voimavarat eivät anna periksi jokaiselle työtilanteelle, joten töitä joudutaan teke-
mään välillä minimimiehityksellä. Vielä jokin yllättävä tilanne tämän sekamelskan keskelle, 
sotkee pakkaa entisestään ja aiheuttaa täten stressiä koko työorganisaation henkilöstölle. 
(Nummelin 2008, 24–25.) 
13 
 
Työn suuret tehokkuus- ja tulosvaatimukset pistävät esimiehet lujille. Heidän täytyisi pystyä 
pitämään kiinni annetuista aikatauluista ja tulostavoitteista, unohtamatta kuitenkaan pitää 
työntekijöidensä puolia sekä huolehtimaan heidän jaksamisestaan. Nykyään työntekijät ajau-
tuvatkin juuri tällaiseen työelämän stressiloukkuun. Näiltä pystyttäisiin välttymään, jos työ-
paikalla pysähdyttäisiin hetkeksi pohtimaan tapoja parantaa työn organisointia ja niihin liitty-
viä asioita. (Nummelin 2008, 25; Kauppinen ym. 2000, 12; Rautio 2004, 21.) 
 
2.5 Työn muutokset 
 
Uusiutuva teknologia, kansainvälistyminen ja tiedon määrän hurja kasvu sekä sosiaalisten 
taitojen korostuminen vaikuttavat muutoksiin (Kandolin 2006, 203). Nykytyöelämässä muutok-
set ovat tulleet jäädäkseen. Muutoksia ei pidetä ainoastaan huonona asiana vaan ne voivat 
olla myös mahdollisuuksia, jotka tarjoavat uusia haasteita. Siltikin on huolestuttavaa ajatella, 
että ihmisten täytyisi pystyä sopeutumaan, kestämään ja selviytymään yhä vaativammissa ja 
epävarmemmissa olosuhteissa säilyttäen kuitenkin oman hyvinvointinsa. (Aalto 2006, 18, 27.)  
Henkilöstön kannalta parhain mahdollinen muutostilanne on sellainen, johon heillä itsellään 
on mahdollisuus osallistua. He saavat tilaisuuden päästä suunnittelemaan tulevaa muutosta 
yhdessä ja siten toimia osana tätä projektia. Mikäli henkilöstö ei pääse muutoksen työstämis-
projektiin mukaan tai johto ei pysty seisomaan muutoksen takana, lisää tämä huolestunei-
suutta ja epävarmuuden tunteita tulevaisuutta kohtaan. Työntekijän panostaessa työhönsä 
täysillä, kokee hän organisaation muutostilanteet itsellensä vielä enemmän uhkaaviksi. 
(Nummelin 2008, 17; Antti-Poika ym. 2003, 149.) 
Tärkeän asiana nousee esille tiedonkulku. Henkilöstö voi kokea tiedottamisen muutostilan-
teesta vähäiseksi, jolloin he eivät koe tulleensa kohdelluksi oikeudenmukaisesti. Ihmiset ha-
luavat äänensä kuuluviin ja haluavat olla vaikuttamassa asioiden kulkuun. Työn ollessa epä-
varmalla pohjalla, vaikuttaa se työntekijän hyvinvointiin. Hyvinvointivaikutukset näkyvät ja 
vaikuttavat koko organisaatioon kuin yksilöihinkin. Tätä kautta se linkittyy myös yksityiselä-
mään. Työntekijät, jotka eivät koe työtänsä epävarmaksi, tuntevat enemmän tyytyväisyyttä 
parisuhteessaan ja vanhempana oloon kuin ne, jotka ovat epävarmoja työnsä suhteen. (Num-
melin 2008, 17.) 
Työpaikoilla muutoksesta aiheutuva epävarmuuden tunne näkyy monella tavalla. Työntekijät 
eivät jaksa olla enää niin sitoutuneita työhönsä. Vaihtuvuus alkaa lisääntyä ja työilmapiiri 
muuttuu ongelmalliseksi sekä työntekijöiden tehokkuus laskee. Henkilökohtaisella tasolla 
erilaiset henkiset ja fyysiset oireet nostavat päätään, jolloin myös sairauspoissaolot lisäänty-
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vät. Organisaation suunnitellessa tulevat muutokset yhteistuumin työntekijöiden kanssa, vai-
kuttaa se positiivisesti kaikkien hyvinvointiin. (Nummelin 2008, 17–18.) 
Jokaisella muutoksella on ihmiselle henkilökohtainen merkitys, koska ihmiset reagoivat tällai-
sissa tilanteissa eri tavoin. Reaktiotavasta huolimatta, heitä tulisi osata kunnioittaa. Omaa 
jaksamistaan sekä selviytymistään täytyy katsoa monelta suunnalta. Päätarkoituksena on 
oman elämän jatkuvuuden ja ennustettavuuden säilyttäminen sekä se, että itse pystyy vaikut-
tamaan omakohtaisiin asioihin. Tuki ja ihmisten tunteiden huomiointi ovat hyvin johdetun 
muutoksen kulmakiviä. (Nummelin 2008, 19.) Elämämme laatu on hyvinkin riippuvaista kyvyis-
tämme kokea tunteita asioiden osoittamalla tavalla sekä säätelymekanismeista säädellä niitä 
eri tilanteiden mukaisesti. Ihmisen mieli on monimutkainen kokonaisuus, mutta samoin tavoin 
kuin immuunijärjestelmämme, se yrittää sopeutua ajankohtaiseen ympäristöönsä. (Korkeila 
2008, 683–692.) 
Monesti käy niin, että ensimmäistäkään muutosprosessia ei ole saatu ajettua läpi, kun uusi jo 
pukkaa päälle. Tällöin puhutaan muutosstressin kasautumisilmiöstä. Ihminen ylikuormittuu ja 
vaatii entistä vankempaa motivoimista eteenpäin. Muutoksiin täytyy löytyä järkevä selitys, 
jotta ne voidaan hyväksyä ja ymmärtää. Lisäarvon luominen on ensisijaisen tärkeää, jotta 
muutokset pystytään näkemään ”tavoittelemisen arvoisina”. Ihmisten täytyy oppia sopeutu-
maan muutoksiin, jotta prosessi etenisi loppuun asti. Erilaisia ongelmia ja erimielisyyksiä syn-
tyy ja tällöin organisaation ja henkilöstön tulisi kokoontua yhteen keskustelemaan asioista ja 
hakemaan niihin ratkaisua. (Nummelin 2008, 19–20.) 
Muutosvauhdin kiihtyminen aiheuttaa vakaiden työsuhteiden päättymisiä, mutta samalla kui-
tenkin osaamisvaatimukset kasvavat (Seitsamo & Tuomi 2006, 220). Organisaatiomuutoksissa 
tapahtuu hyvinkin usein irtisanomisia. Tällaiset tilanteet vaativat jälkihoitoa, niin työpaikkan-
sa menettäneille henkilöille, kuin työpaikkansa säilyttäneille. Työnantaja pystyy ennakoimaan 
tulevat irtisanomiset, jolloin toipumista voidaan alkaa tukemaan jo hyvissä ajoin, niin irtisa-
nottavien, kuin työhön jäävien osalta. Irtisanottuja on kuitenkin kohdeltava hyvin ja heitä 
olisi tuettava uuden työpaikan saamiseksi ja siellä sopeutumiseen. Työpaikkansa säilyttäneet 
kiinnittävät huomiota tapaan, miten irtisanomistilanteet hoidetaan. Se synnyttää heille mieli-
kuvan siitä, millä tavoin itsellekin saattaa tulevaisuudessa käydä. Irtisanottujen kohtelu vai-
kuttaa myös työntekijöiden asenteeseen organisaatiota kohtaan ja tätä kautta taas heidän 
työpanokseensa. (Nummelin 2008, 21–22.)  
Organisaatioiden pitäisi osata sopeutua isoihin muutoksiin jokaisella tasolla. Tällaisilla muu-
toksilla kun on suuri vaikutus myös työyhteisön toimintaan. Valmistautuminen sekä muutok-
sessa eläminen syö hurjasti psyykkistä energiaa ja on täten työntekijöillä raskasta. Esimiestyö 
on myös tällöin kovalla koetuksella. He toimivat eri alan asiantuntijoina ja tämän lisäksi vielä 
yrittävät huolehtia työntekijöistään. Heidän täytyisi pystyä jakamaan oma energia ja aika 
siten, että kaikki olisivat tyytyväisiä. Tämä voi olla erittäin uuvuttavaa. (Aalto 2006, 144, 
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195.) Rautio (2004, 91, 92) kertookin muutosprosessien heijastuvan suoraan työterveyshuollon 
tulosodotuksiin, työn kohteeseen, menetelmiin ja täten myös tarvittavaan ammatilliseen 
osaamiseen. 
 
 
3 TYÖ JA STRESSI 
3.1 Stressi käsitteenä 
 
Stressi ei ole sairaus, vaikka moni ihminen niin luuleekin. Se voi kuitenkin johtaa fyysiseen tai 
henkiseen sairauteen. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002.) Aallon (2006, 27) 
mukaan stressisanalla on niin sanottu ”negatiivinen kaiku”. Ihminen on joutunut kestämään 
stressiä jo esihistorialliselta ajalta lähtien, puolustautuessaan ja hakeutuessaan turvaan villi-
pedoilta, ravintoa hankkiessaan sekä suojautumaan kylmyydeltä kovissa olosuhteissa. Hengis-
sä säilyminen onkin ollut stressin biologinen perusta. Sana stressi on alkujaan latinaa. Se tar-
koittaa vastoinkäymistä, vaivaa, murhetta tai ahdinkoa. (Suominen 1999, 3.) Useimmiten 
puhuttaessa stressistä, tarkoitetaan sillä haittaa aiheuttavaa stressiä. Tällöin huomio kiinnit-
tyy stressin kestoon. (Korkeila 2005, 4373–4377.) 
Stressiä voidaan pitää myönteisenä stressinä (eustress) tai kielteisenä stressinä (distress). 
Tämä tarkoittaa, että stressin määritelmä riippuu siitä, ylittävätkö vaatimukset yksilön sopeu-
tumiskapasiteetin. (Sallinen ym. 2006, 27–31.) Jokainen meistä kokee elämänsä aikana stres-
siä ja sen vaikutus näkyy meissä monin eri tavoin. Sopivassa määrin stressi on hyödyllistä ja 
antaa lisäpotkua hyviin suorituksiin, kun taas liiallisesti se voi huonontaa ihmisen suoritusky-
kyä. Yleisesti ottaen stressi toimii myönteisenä voimana, jonka ansiosta ihminen pysyy hengis-
sä. (Powell 1998, 6; Hudson 1999, 56.) Pitkittyneen stressin seurauksena ihmiselle voi kehittyä 
lisäksi työuupumus, joka on jo vaikeusasteeltaan pahempi (Ahola ym. 2004, 4109–4113). Se, 
miksi stressi linkittyy erilaisiin sairauksiin, on kaikkien suhdetta kaikkeen. Asiat voivat täten 
olla monen sattuman tulos. (Korkeila 2008, 683.) 
Stressi voidaankin määritellä monella eri tavalla, riippuen tieteenalasta (Laijärvi ym. 2006, 
246; Siimes 2008, 12–13). Se voi olla henkistä tai ruumiillista rasitusta, painetta ja liika-
rasitusta. Voidaan myös sanoa, että stressi on ympäristön yksilöön kohdistama vahingollinen 
vaikutus tai uhka tai yksilön vaste kyseisiin tekijöihin. Tilanne, missä yksittäiseen henkilöön 
tai ryhmään kohdistuu vaatimuksia sekä haasteita ylikuormittavin määrin, jossa käytettävissä 
olevat voimavarat sopeutumisen suhteen ovat tiukoilla tai ylittyvät. (Siimes 2008, 12–13.)  
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Kandolin (2006, 207) muotoilee stressin määritelmän tilanteeksi, jossa ihminen on levoton, 
jännittynyt, hermostunut tai ahdistunut eikä hän saa nukutuksi asioiden pyöriessä koko ajan 
mielessä. Sallinen ym. (2006, 27–31) ovat taas määritelleet stressin yksilön reaktiona sisäisiin 
ja ulkoisiin vaatimuksiin. Se pystytään huomaamaan ihmisen itse kertomana sekä fysiologisten 
toimintojen ja käyttäytymisen perusteella. Korkeilalla (2008, 683) on myös oma määritelmän-
sä stressille. Hän määrittelee stressin ”epämiellyttäväksi ja hallitsemattomaksi koetuksi fyysi-
sen vireyden voimistumiseksi”. Suomessa stressi-termi käsitetään yksilön kokemaksi paineen 
tunteeksi (Ahola ym. 2006, 41; Aalto 2006, 28). 
 
3.2 Stressitekijät, stressitilanne ja stressireaktio 
 
Stressitekijällä tarkoitetaan erilaisia yksilöön kohdistuvia haasteita ja vaatimuksia, jotka ovat 
joko psyykkisiä tai biologisia. Stressitekijä aiheutuu kokemuksen kuormittumisesta. Elimistö 
yrittää sopeutua muuttuviin olosuhteisiin, mutta kuormituksen jatkuessa se herkistyy myös 
muille stressitekijöille. Altistuminen muille tekijöille tuo mukanansa väsymysvaiheen, joka 
johtaa edelleen varsinaisen sairauden syntyyn. (Korkeila 2005, 4373; Ahola ym. 2006, 41; 
Korkeila 2008, 683.) 
Stressi voidaan jaotella yksilöiden välisiin, yksilön sisäisiin sekä yksilölle erityisiin stressiteki-
jöihin. Yksilöiden välisiä stressitekijöitä voivat olla muun muassa rooliodotukset ja tuen puu-
te. Yksilön sisäisiä stressitekijöitä ovat taas esimerkiksi ahdistus ja väsymys. Yksilölle erityi-
senä stressitekijänä pidetään muun muassa työaikaa. Yksilön omat sosiokulttuuriset, fysiologi-
set ja psykologiset tekijät kuin kehitysmuuttujatkin vaikuttavat näihin kaikkiin. (Suominen 
1999, 6; Siimes 2008, 13; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Laijärvi ym. 
2006, 246; Seitsamo & Tuomi 2006, 219–220; Antti-Poika ym. 2003, 86; Kandolin 2006, 202; 
Tuominen ym. 2006, 20; Rautio 2004, 45–46.) 
Stressitekijät voivat aiheuttaa seuraamuksia ja muutoksia käyttäytymisen, mielikuvien, fysio-
logian ja tunteiden tasolla. (Siimes 2008, 13; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 
2002; Laijärvi ym. 2006, 246; Seitsamo & Tuomi 2006, 219–220; Antti-Poika ym. 2003, 86; 
Kandolin 2006, 202; Tuominen ym. 2006, 20; Rautio 2004, 45–46). 
Stressitilanne ajaa ihmistä jatkuvaan sopeutumiseen muuttuvien tilanteiden vuoksi. Sen tar-
koituksena on elimistön tasapainon säilyttäminen ja palautuminen. Stressitilanteet vaikutta-
vat ihmisen mieleen ja ajatuksiin. Ihminen voi tuntea ahdistuneisuutta ja huolestuneisuutta 
liittyen tulevaisuuteen. (Siimes 2008, 13; Ahola ym. 2006, 41.) 
Luonteeltaan stressitilanne on kuin prosessi. Se pystyy soluttautumaan ihmisen jokaiselle ta-
solle, jolloin stressiä kyetään mittaamaan erilaisista asioista. Tällaisia ovat esimerkiksi mieli-
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kuvat, käyttäytyminen, elämäntapahtumat sekä tunteet. Sitä voidaan mitata myös fysiologis-
ten toimintojen ja biologisten mittareiden avulla. (Siimes 2008, 13.) 
Stressireaktiolla tarkoitetaan elimistön tilaa valmistautua uhkaavassa tilanteessa taisteluun 
tai pakoon (Siimes 2008, 13; Korkeila 2008, 683–692; Ahola ym. 2006, 41). Stressin aiheutta-
mat tilanteet näkyvät ihmisissä erilaisina sosiaalisina, psyykkisinä ja fyysisinä reaktioina. 
Psyykkisiä reaktioita ovat muun muassa erilaisten pelko-oireiden, ahdistuksen ja masennuksen 
lisääntyminen. Fyysisiin reaktioihin kuuluvat esimerkiksi vatsavaivat ja uniongelmat. Erilaiset 
lääketieteellisesti selittämättömät säryt sekä kivut, ovat tyypillisiä fyysisiä stressireaktioita. 
Sosiaalisiin stressireaktioihin taas lukeutuvat vieraantuminen aikaisemmista sosiaalisista ver-
kostoista ja yhteistyö muiden kanssa alkaa olla ongelmallista. (Nummelin 2008, 76, 78–79.) 
 
3.3 Työn voimavaratekijät 
 
Työuupumus on pitkäaikaisen stressin seurausta. Yleensä se aiheutuu työn vaatimusten ja 
voimavarojen epäsopusuhdasta. (Ahola 2008, 48–49.) Fyysisten ja psyykkisten työolosuhteiden 
lisäksi haitallisen työstressin kokemiseen vaikuttaa myös yksilön ajatusmaailma tilanteista, ja 
kuinka hän ne ottaa (Räisänen ym. 2008, 2421–2426). Liian suuret haasteet aiheuttavat ahdis-
tusta, kun taas haasteiden vähäisyys voimavaroihin nähden pitkästyttää ihmistä (Korkeila 
2005, 4373–4377). 
Motivaatiotäyttymyksen tila ja myönteinen tunnetila koostuvat kolmesta eri asiasta. Nämä 
ovat uppoutuminen, tarmokkuus sekä omistautuminen. Tätä kokonaisuutta taas kutsutaan 
työn imuksi. Työnimua voidaan selittää monilla työn voimavaroilla. Erilaisia työnvoimavarate-
kijöitä ovat hyvät vaikutusmahdollisuudet, työn kehittävyys, tiedonkulku, esimiehen tuki ja 
arvostus, myönteiset asiakaskontaktit ja ilmapiiri sekä innovatiivisuus. (Ahola ym. 2006, 48.) 
Voimavaroja voi saada myös esimerkiksi työtehtävästä ja siitä saadusta palautteesta, tai sosi-
aalisesta tuesta työkavereilta. (Rautio 2004, 46–47.) 
Työn vaatimukset – työn voimavarat – malli (Kuva1.) on pyritty kehittämään työhyvinvointi-
malliksi, joka toimisi kaikilla työaloilla. Malliin kuuluu kaksi polkua. Energiapolku, jossa liiaksi 
asetetut vaatimukset työssä vaikuttavat työuupumuksen kautta terveystilan laskuun. Motivaa-
tiopolku, jossa työn voimavarat ovat yhteydessä työssä jatkamiseen ja siihen sitoutumiseen 
työn imun kautta. (Ahola ym. 2006, 49.) Mallin mukaisesti työn piirteet pystytään jakamaan 
voimavaroihin ja vaatimuksiin. Työn vaatimukset ovat joko määrällisiä tai laadullisia. Määräl-
lisiin vaatimuksiin kuuluvat muun muassa aikapaineet ja työn määrä. Laadullisia vaatimuksia 
ovat emotionaaliset työn vaatimukset. (Ahola ym. 2006, 49.) 
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Työn imu tarkoittaa ihmisen positiivisia ja myönteisiä tuntemuksia, joita hän työstänsä saa. 
Niitä ovat esimerkiksi työhön uppoutuminen, tarmokkuus ja omistautuminen. (Kauppinen ym. 
2007, 94.) Vaatimusten ollessa kohtuullisia ja työssä riittää voimavaroja, toteutuu tällöin 
työntekijän hyvinvointi (Ahola ym. 2006, 49.) 
 
Energeettinen polku: 
 
 
 
Motivationaalinen polku: 
 
 
 
 
Kuva 1. Työn vaatimukset - työn voimavarat malli työhyvinvoinnista. 
 
Ihmiset haluavat saavuttaa ja pitää yllä asioita, joita he arvostavat. Tämänkaltaisia voimava-
roja ovat muun muassa henkilökohtaiset ominaisuudet (itsearvostus), aineelliset ominaisuudet 
(työvälineet) ja energian muodot (aika, tieto ja henkiset voimavarat) sekä olosuhteet (hyvät 
työolosuhteet, vakituinen työ). Ihmiset eivät halua menettää voimavarojaan, joten he yrittä-
vät välttää tilanteita tai asioita, jotka siihen johtavat. Voimavarojaan on osattava jakaa eri 
alueille, jotta emme menetä kaikkea kerrallaan ikävän sattuessa. Uusien voimavarojen saa-
vuttaminen on mahdollista ja voimavarojen menetyksestä pystyy toipumaan. Stressin kehitys-
alustana toimiikin siis mitä mainioimmin olosuhde, missä voimavarat ovat uhattuna, menetet-
tynä tai ne ovat sijoitettu väärin. (Ahola ym. 2006, 50.) 
Työn henkistä kuormittavuutta voidaan arvioida työn kuormittavuusmittarilla (ks. Liite2). Mitä 
enemmän kuormittavuusmittariin kerääntyy ”hyvää työn hallinnan tasoa” esittäviä arvioita, 
sitä enemmän työntekijällä on voimavaroja työssään. Työntekijän saadessa suurimman osan 
rukseistaan kohtalaisen hallinnan tason sarakkeeseen, on syytä pohtia, kuinka työhön liittyviä 
voimavaroja pystyisi kasvattamaan. Tällaisen tuloksen saadessa, työntekijä kuuluu riskiryh-
mään liiallisen kuormittumisen suhteen. Huonon hallinnan tason sarakkeeseen taas eniten 
rasteja saanut työntekijä omaa vähäiset voimavarat työssään. Tämä on merkki siitä, että 
Työn vaati-
mukset 
Työuupumus Terveyden hei-
kentyminen 
Työn voimavara-
tekijät 
Työn imu Työhön sitou-
tuminen 
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työntekijä kärsii haitallisesta työstressistä. Tämä on syy alkaa miettimään keinoja, miten 
työntekijän työkykyä ja hyvinvointia voitaisiin tukea. Tärkeää on myös selvittää perinpohjai-
sesti, mitkä asiat ovat johtaneet tähän tilanteeseen. (Nummelin 2008, 105–107.) 
 
3.4 Työelämän stressitekijät 
 
On monia tekijöitä, jotka voivat laukaista pitkään jatkuvan henkisen stressin. Harvemmin 
pystytään nimeämään yksi selkeä ja ainut syy stressin synnyn aiheuttajaksi, koska oireet ovat 
vuorovaikutuksessa keskenään. Monikaan stressin kynsiin joutunut ihminen ei voi käsittää, 
mikä on ajanut tilanteen niin sietämättömäksi. Useimmat ihmiset kieltävät vaikuttaneensa 
tilanteen kehittymiseen omalla toiminnallaan. (Siimes 2008, 15; Korkeila 2008, 683; Aalto 
2006, 30.) Stressiä voivat aiheuttaa niin yksityiselämään liittyvät seikat, kuin työelämän tuo-
mat paineetkin (Kauppinen ym. 2007, 94; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; 
Sihvo 2002, 21). 
Amerikan lääkäriliiton mukaan 80 % sairauksista johtuu stressistä. Monikaan ei ymmärrä, kuin-
ka vakavasti otettava terveysuhka tämä on, koska oireet tuntuvat niin normaaleilta. Sen vuok-
si suuri osa ihmisistä ei käsitäkään, että stressillä on luultua enempi vaikutus elämäämme. 
(Siimes 2008, 23; Korkeila 2005, 4373–4377.) Tyypillisenä stressin syntymekanismina on sen 
syntyminen vaatimusten vasteena, jotka ovat epätasapainossa yksilön voimavarojen kanssa 
(Sallinen ym. 2006, 27–31). Stressin vaikuttaessa terveyteen syntyy niin sanotusti huonoa ter-
veyttä. Huono terveys voi taas puolestansa vaikuttaa jonkin tietyn taudin syntyyn ja tätä 
kautta alentaa ihmisen jaksamista. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2001; Rä-
sänen & Seuri 2007, 715.) 
Työstä aiheutuva stressi on erittäin yleistä (Sallinen ym. 2006, 27–31). Se, että ihminen joutuu 
luopumaan harrastuksistaan ja yksityiselämästään, ei ole hyväksi. Ihminen saattaa unohtaa 
omat tarpeensa ja itsekkyytensä, luonne muuttuu pessimistiseksi ja elämänhallinta alkaa tun-
tua heikolta. (Kanste & Kyngäs 2006, 187; Antti-Poika ym. 2003, 86; Kanste 2006, 234). Yksi-
lötasolla erilaisia tunteita ja ajatuksia nostattavat pintaan ulkoiset tekijät. Kuitenkin itse 
oireet ja työkyvyn laskun aiheuttavat ajatukset ja tunteet. (Antti-Poika ym. 2003, 86.) 
Rankat elämänmuutokset ovat vahvimmillekin ihmisille hyvin stressaavia. Jokainen meistä 
kokee vähintään yhden tällaisen muutoksen elämänsä aikana. Osa meistä kestää kovatkin 
elämänmuutokset tilapäisenä häiriönä, mutta osa taas jähmettyy paikoillensa. Jotkut voivat 
jopa menettää hallintansa omaan elämään pitkäksikin aikaa. Tunneherkät ihmiset voivat ko-
kea myös positiiviset elämänmuutokset stressaaviksi. Ihmiset, jotka pystyvät hyväksymään 
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muutokset, luultavasti pärjäävät paremmin kuin sellaiset, jotka jäävät vain paikallensa pyö-
rittelemään sormia. (Siimes 2008, 20–21.) 
Monille ihmisille stressi on yksi elämän tavoista ja tämän vuoksi stressaavatkin vapaaehtoises-
ti itseään. Tällaiset ihmiset yrittävät näyttää tehokkuutensa puuhastelemalla vähän väliä 
jotakin. Juuri tämän kaltaiset jatkuvasti itseään rasittavat ihmiset voivat ajautua stressikier-
teeseen sekä sairastua burnoutiin ja vakavaan masennukseen. Todellisuudessa nämä ihmiset 
puhuvat hyvinkin paljon, mutta loppujen lopuksi eivät saa kovinkaan paljoa aikaiseksi. (Siimes 
2008, 16; Aalto 2006, 30.) 
Pelkästään jo itse ihmisen ammatti saattaa olla yksi stressiä aiheuttava tekijä. Esimerkiksi 
sosiaalityöntekijöiden ja sairaanhoitajien on havaittu olevan stressaantuneempia kuin muut 
ammattiryhmät. (Laijärvi ym. 2006, 247.) Monilla työpaikoilla on töitä aivan liiaksi asti. Yli-
määräiset työt tarjotaankin niille työntekijöille, jotka mielivät näyttää tehokkailta. Tätä voisi 
kutsua niin sanotuksi stressiansaksi, johon ajautuvat lojaalit, ahkerat ja kiltit ihmiset. He 
ajattelevat saavansa työssä rehkimisestä erityiskiitosta. Työn tekoa on vain pakonomaisesti 
jatkettava, vaikka siihen ei olisi enää rahkeita. Potkujen pelossa, he eivät uskalla kieltäytyä 
tarjotusta tehtävästä tai työstä. Todellisuudessa potkut aiheutuvat työntekijän sairastuessa 
burnoutiin tai masennukseen, kun sen seurauksena joutuu pitkään kestävälle sairaslomalle. 
(Siimes 2008, 17.)  
Osa ihmisistä saa jo haitallisen stressin aikaan omalla ajattelutavallaan. Fanaattinen perfek-
tionisti ajattelee, että hänet hyväksytään vain, jos hän onnistuu sataprosenttisesti. Katastro-
faalisen ajattelutavan omaava henkilö luulee tuhonsa tulleen, jos esimies näkee hänen teke-
vän yhdenkin virheen. Ihmiset, joilla on matala turhautumiskynnys, eivät voi sietää, jos asiat 
eivät mene juuri heidän haluamallaan tavalla. Joillakin ihmisillä on taas pakonomainen tarve 
olla kaikkien ystävä ja toiset työntekijät aiheuttavat vastavuoroisesti kohtuuttomia vaatimuk-
sia muille tai ympäristölle. (Räisänen & Karila 2007, 748–749.) Stressin kokemiselle altistavia 
tekijöitä ovat myös ylitunnollisuus, ihmisarvon mittaaminen työsuorituksen mukaan, työnteon 
rajaamisen vaikeus, omien rajojen tunnistamisen vaikeus ja neuroottisuus (Antti-Poika ym. 
2003, 86.)  
Stressiä voivat aiheuttaa monet työn ominaisuudet (Taulukko 1.), jotka vaikuttavat laskevasti 
työkykyyn. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2000; Rautio 2004, 45–46; Antti-
Poika ym. 2003, 86; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Laijärvi ym. 2006, 
246; Seitsamo & Tuomi 2006, 219–220; Kandolin 2006, 202; Tuominen ym. 2006, 20). Esimer-
kiksi organisaatiossa voidaan työntekijöitä kohdella myös epäoikeudenmukaisesti, joka vaikut-
taa huonon työilmapiirin kautta työntekijöiden työhyvinvointiin (Elo ym. 2006, 175). 
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Kategoria 
 
Haitalliset olosuhteet 
TYÖYHTEISÖ  
Organisaatiokulttuuri ja organisaati-
on toiminta 
Niukka vuorovaikutus, puutteellinen johtajuus, huono 
esimiestuki, organisaation tavoitteiden määrittelyn 
puute. 
Rooli organisaatiossa Roolin epäselvyys ja ristiriitaisuus, vastuu ihmisistä. 
Urakehitys Urakehityksen pysähtyminen, liian vähäinen tai liialli-
nen yleneminen/uralla eteneminen, huono palkka, 
työn epävarmuus, työn huono sosiaalinen arvostus. 
Päätösvalta/hallinta Vähäinen mahdollisuus osallistua päätöksentekoon, 
työn hallinnan puute, huono osallistumismahdollisuus. 
Henkilösuhteet työssä Sosiaalinen tai fyysinen eristäminen, huonot suhteet 
esimiehiin, henkilöristiriidat, sosiaalisen tuen puute. 
Kodin ja työn suhde Työn ja kodin vaatimusten välinen ristiriita, vähäinen 
tuki kotona, kahden uran ongelmat. 
TYÖN SISÄLTÖ  
Työympäristö ja työvälineet Ongelmat, jotka liittyvät työvälineiden ja –tilojen 
luotettavuuteen, saatavuuteen, sopivuuteen, huoltoon 
ja korjaukseen. 
Tehtävien suunnittelu Vaihtelun puute tai lyhyet työvaiheet, ositettu tai 
epämielekäs työ, kykyjä vastaamaton työ, suuri epä-
varmuus. 
Työtaakka/työtahti Liikaa tai liian vähän työtä, työtahdin hallinnan puute, 
liiallinen kiire. 
Työn aikataulu Vuorotyö, joustamattomat työaikataulut, työajan en-
nalta arvaamattomuus, pitkät työpäivät tai sosiaali-
sesti huonosti sopiva työaika. 
 
Taulukko 1. Stressiä aiheuttavat työn ominaisuudet. 
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Useimmiten ihmisen stressioireet liittyvät kuitenkin liialliseen murehtimiseen ja asioiden poh-
timiseen (Räisänen & Karila 2007, 748). Stressin aiheuttajia voivat olla esimerkiksi lapsen 
saaminen, lasten kasvattaminen, muutos, parisuhteeseen sitoutuminen, krooninen kipu, kuu-
kautisia edeltävät oireet, uusi perhe, avioero, uskottomuus, keski-iän kriisi, lomat ja juhlat, 
unettomuudet ja traumat, suru ja menetys, rahahuolet, koejännitys, elämä ilman työtä sekä 
työpaineet. (Powell 1998, 43; Koskenvuo 2000, 2288–2295.) 
Stressialttiuteen vaikuttavat myös ihmisen omat luonteenpiirteet kuin geeniperimäkin. Käyt-
täytymismallinsa ja luonteenpiirteensä lapset oppivat vanhemmiltaan. Joskus käy niin, että 
itsensä hyvinä pitämät luonteenpiirteet voivatkin kääntyä itseään vastaan stressin puhjetessa. 
Työnarkomaani luulee työn olevan hänen elämänsä koko sisältö ja sen vuoksi keskittyy pelkäs-
tään siihen, eikä esimerkiksi perheeseensä. Toinen harmia aiheuttavista luonteenpiirteistä on 
ihmisen halu miellyttää kanssaihmisiä. Tällaiset kilteiksi kutsutut ihmiset joutuvat kokemaan 
jatkuvasti tunnon tuskia siitä, jos eivät pystykään miellyttämään kaikkia. Niin sanotusti hyviä, 
mutta haitallisia luonteenpiirteitä stressaantumisen kannalta ovat aina parhaana oleminen, 
pikkutarkkuus sekä täydellisyyteen pyrkiminen. Varsinkin silloin, kun nämä muuttuvat pakko-
mielteisiksi. Stressaantuneen ihmisen pahimpana rasitteena pidetään kuitenkin periksianta-
mattomuutta. Sitkeyttä pidetään hyvänä ominaisuutena ja monet työnarkomaanit ovatkin 
polttaneet itsensä totaalisesti loppuun luullessaan näin. (Siimes 2008, 18–19; Aalto 2006, 30.) 
 
3.5 Työstressin ilmenemismuotoja 
 
Ihmiset sietävät eri tavoin stressiä. Tämä tarkoittakin sitä, että se, millainen vaikutus stressil-
lä on itseesi ja elimistöösi, riippuu jokaisen yksilöllisestä stressialttiudesta. Jokaisen meidän 
stressialttius koostuu geneettisistä ja hankituista tavoista sekä sopeutumisen valmiuksista. 
Vihamielisyys on yksi ihmisen ominaisuuksista, jolla on taipumus reagoida stressaavaan ärsyk-
keeseen haitallisella tavalla. (Koskenvuo 2000, 2288–2295.) Stressikokemus voi aiheuttaa muu-
toksia ihmisen tavassa käyttäytyä, tuntea ja ajatella. Muutokset fysiologisella tasolla ovat 
myös herkästi reagoivia. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2001; Räisänen & 
Karila 2007, 743; Kanste 2006, 234; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Kans-
te & Kyngäs 2006, 187; Kauppinen ym. 2000, 13; Nummelin 2008, 75.)) 
Ihmisen normaali elämä häiriintyy liian pitkään ja voimakkaana jatkuneen stressin seuraukse-
na (Siimes 2008, 23). Ihmisen stressaantuessa elimistön puolustusjärjestelmä heikkenee, jol-
loin hänelle tyypilliset oireet ja sairaudet nostavat päätään. Stressaantuneena ihminen kier-
tää ajatustensa kanssa ympyrää, eikä pysty oikein keskittymään asioihin. Kielteisten ajatusten 
tunkeutuessa mielen sisälle, alkavat kielteiset tunteetkin herätä. (Nummelin 2008, 75.) Stres-
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si voi vaikuttaa jopa ihmisen seksuaalikäyttäytymiseen (Euroopan työterveys- ja työturvalli-
suusvirasto 2001; Aalto 2006, 29). 
Stressi voi edesauttaa muiden vakavien sairauksien puhkeamisessa. Sen vaikutukset ihmisen 
mieleen ja kehoon etenevät salakavalalla tavalla. (Siimes 2008, 23.) Elimistö valmistautuu 
stressiin niin sanotun pako-taistelu-reaktion avulla. Usein koettuna, tällainen tila aiheuttaa 
väistämättä elimistöön pysyviä haittoja eikä se palaudu normaalitilaan. Esimerkiksi verenpai-
ne voi näin ollen jäädä pysyvästi koholle. (Siimes 2008, 24–26, 27–31; Antti-Poika ym. 2003, 
89; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2001, 4; Ahola ym. 2006, 51; Räisänen & 
Karila 2007, 743; Kanste 2006, 234; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Kans-
te & Kyngäs 2006, 187; Kauppinen ym. 2000, 13; Elo ym. 2006, 174; Powell 1998, 7; Ruotsa-
lainen 2007, 711–712; Nummelin 2008, 76.) Stressi saa aikaan muun muassa lisämunuaisen 
kuorikerroksen aktivoitumisen, joka aiheuttaa kortisolin eli stressihormonin sekä adrenaliinin 
erityksen. Tämä taas puolestansa vaikuttaa toiminnallisiin muutoksiin kudostasolla esimerkiksi 
muutoksina hyytymistekijöissä ja insuliiniresistenssissä. (Korkeila 2008, 683–692; Ahola ym. 
2006, 51.) 
Liiallisen stressin seurauksena voi puhjeta somaattisia, neurologisia sekä psyykkisiä häiriöitä 
ja sairauksia. Somaattisista sairauksista mainittakoon esimerkkeinä niska- ja selkävaivat, kor-
kea verenpaine, astma, allergiat, iho-ongelmat, diabetes, migreeni, ruoansulatushäiriöt, vä-
symys- ja uniongelmat, toimettomuus sekä sydän- ja verisuonitaudit. Ryhmään kuuluvat myös 
liikunnan väheksyminen, epäonnistumisten lisääntyminen sekä lisääntynyt alkoholiongelma. 
Tyypillistä on myös tulehdussairauksien määrän nouseminen ihmisen immunologian heiketes-
sä. Jotkut ihmiset taas kärsivät lääketieteellisesti selittämättömistä säryistä ja kivuista. (Sii-
mes 2008, 24–26, 27–31; Antti-Poika ym. 2003, 89; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvi-
rasto 2001, 4; Ahola ym. 2006, 51; Räisänen & Karila 2007, 743; Kanste 2006, 234; Euroopan 
työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Kanste & Kyngäs 2006, 187; Kauppinen ym. 2000, 
13; Elo ym. 2006, 174; Powell 1998, 7; Ruotsalainen 2007, 711–712; Nummelin 2008, 76.) Kiis-
taa on ollut kuitenkin siitä, onko stressillä vaikutusta sydän- ja verisuonitautien syntyyn. Ki-
vimäki, Vahtera ja Elovainio (2005, 473) esittävätkin, että stressi olisi kietoutuneena muihin 
riskitekijöihin, mutta ei varsinaisesti lisäisi sydän- ja verisuonitauteihin sairastumista. 
Neurologisista sairauksista voivat puhjeta muun muassa aivoinfarkti ja aivoverenvuoto. Psyyk-
kisiä häiriöitä ja sairauksia taas esiintyy masentuneisuuden, jännittyneisyyden, päätöksenteon 
vaikeutena, ahdistuneisuuden, erilaisten mieliala- ja paniikkihäiriöiden ja jopa skitsofrenian 
muodossa. Ihminen saattaa kärsiä myös hallitsemattomuuden ja riittämättömyyden tunteista, 
motivaation puutteesta sekä itseluottamuksen laskusta. (Siimes 2008, 24–26, 27–31; Antti-
Poika ym. 2003, 89; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2001, 4; Ahola ym. 2006, 
51; Räisänen & Karila 2007, 743; Kanste 2006, 234; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvi-
rasto 2002; Kanste & Kyngäs 2006, 187; Kauppinen ym. 2000, 13; Elo ym. 2006, 174; Powell 
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1998, 7; Ruotsalainen 2007, 711–712; Nummelin 2008, 76.) Ystävät, perheenjäsenet ja työyh-
teisön jäsenet kärsivät myös stressaantuneesta ihmisestä. Täten yleensä aiheutuvat myös 
sosiaaliset lisäongelmat, jotka taas pahentavat stressiä. (Siimes 2008, 17.) 
Työperäisellä stressillä voidaan käsittää tilanne, jossa työ on samanaikaisesti kuormittavaa ja 
palkitsevuus vähäistä (Kivimäki, Vahtera & Elovainio 2005, 473). Työstressi voi pitkään jatku-
essaan aiheuttaa työuupumusta (Ruotsalainen 2007, 711–712, Räisänen & Karila 2007, 743). 
Ihmisen etääntyessä työstään, hän kadottaa työnilonsa ja alkaa epäillä työn merkitystä sekä 
epävarmuus työn mielekkyyttä kohtaan alkaa herätä. Ihmissuhdetyössä oleva henkilö muuttuu 
asiakkaita kohtaan etäiseksi ja persoonattomaksi. Stressin oireet voivat täten ilmetä huonon-
tuneina työsuorituksina sekä muunlaisina sosiaalisina ja psyykkisinä ongelmina (Euroopan työ-
terveys- ja työturvallisuusvirasto 2001 ja 2002; Kanste & Kyngäs 2006, 187.) 
Ihmisen psyykkiset voimavarat kolhiintuvat stressin myötä. Stressistä kärsivä ihminen ei ko-
vinkaan helposti kestä yhtään lisähaastetta, koska hänen kestokykynsä on herkästi ylittyvä. 
Pienetkin asiat tuntuvat ylitsepääsemättömiltä. (Nummelin 2008, 76; Ruotsalainen 2007, 711–
712; Räisänen & Karila 2007, 743; Kanste 2006, 234; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvi-
rasto 2001; Kanste & Kyngäs 2006, 187; Kauppinen ym. 2000, 13; Elo ym. 2006, 174; Euroopan 
työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002.) Stressiä kokeva ihminen on myös tapaturma-
alttiimpi kuin ne, joilla ei ole stressiä mistään (Elo ym. 2006, 174). Stressin vaikutukset (Kuva 
2.) voivat siis ilmetä työpaikoilla monin eri tavoin (Kauppinen ym. 2000, 13; Euroopan työter-
veys- ja työturvallisuusvirasto 2002). 
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KUORMITUSTEKIJÄT  STRESSIREAKTIOT HÄIRIÖT 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuva 2.  Stressin vaikutukset työpaikalla (Kauppinen ym. 2000, 13). 
 
3.6 Työstressin ennaltaehkäiseminen 
 
Työstressi on ennaltaehkäistävissä kustannustehokkaalla tavalla. Riskinarviointi näyttelee 
suurta osaa tässä prosessissa. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002.) Ennalta-
ehkäisevän työn tarkoitus on ”karsia” taudin syyhyn vaikuttavia riskitekijöitä ja estää häiriöi-
den syntymistä. Johto, työnantajat ja esimiehet ovat niitä henkilöitä, jotka vastaavat työnte-
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työilmapiiri 
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tiomuutokset 
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aikapaine, pit-
kät työajat 
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sidottu työ 
osaamisvajaus 
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stressihormoni 
verenpaine 
lihasspasmit 
toleranssi 
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syys/tuskaisuus 
rintakivut 
kahvin kulutus 
unihäiriöt 
alkoholin kulutus 
Työyhteisö 
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poissaolot 
vaihtuvuus 
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tuottavuus 
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kijöiden hyvinvoinnista sekä työyhteisön toimivuudesta. Yhteistyössä työntekijöiden kanssa 
voidaan työyhteisöistä ja työpaikoista tehdä mukavimpia. Myös muut organisaatioiden ulkoiset 
ja sisäiset asiantuntijat sekä työterveyshuolto ovat mukana tukemassa työhyvinvointia työyh-
teisöissä. (Aalto 2006, 17, Ahola ym. 2006, 90–91, 110.) 
Työterveyshuolto on yrityksille palveluja tuottava järjestelmä. Sen tarkoituksena on siis eh-
käistä työstä johtuvia haittoja, mutta samalla myös edistää ja ylläpitää työntekijöiden työky-
kyä ja terveyttä. (Antti-Poika ym. 2003, 31, Kauppinen ym. 2003, 349; Rautio 2004, 28.) On-
gelmien tunnistaminen ja arvioimien on tärkeää, jotta ongelmiin pystytään puuttumaan tar-
peeksi ajoissa (Antti-Poika ym. 2003, 169; Aalto 2006, 31).) Moni ei kuitenkaan tiedosta on-
gelmaa sen tunnistamisen vaikeuden takia. Ihmiset osaavat olla ovelia tai sitten muuten vain 
tietämättömiä ja laittavat oireilun esimerkiksi tunnollisuuden tai kunnianhimoisuuden piik-
kiin. (Aalto 2006, 31.) 
Työnantajan pitäisi osata tunnistaa työstressiin johtaneet syyt, arvioida riskit ja toimia täten 
ennaltaehkäisevästi, että työntekijä ei ehtisi sairastua. Täytyy muistaa, että ”työstressi on 
merkki ongelmista organisaatiossa, se ei ole yksilön heikkoutta”. Myös olennaista on, että 
pääsee itse mukaan työympäristön kehittämiseen. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvi-
rasto 2002; Kauppinen ym. 2007, 91.) Tärkeänä pidetään myös alaiset huomioon ottavaa ja 
tukea tarjoavaa johtamiskäyttäytymistä. Sen on todettu vähentävän työstressiä ja suojaa-
maan työuupumiselta. Työntekijöille on tärkeää saada myönteistä palautetta työstään, jotta 
mielenkiinto ja motivaatio pysyisivät yllä. Työhyvinvoinnin kannalta on oleellista, että työn-
tekijän tekemää työtä arvostetaan ja hän voi myös aistia sen. Tällainen auttaa suojaamaan 
turhalta stressiltä ja uupumukselta. (Kanste 2006, 13.) Työstressiä voidaan myös hallita posi-
tiivisilla työtuntemuksilla sekä hyvillä kehittymis- ja vaikutusmahdollisuuksilla. (Kauppinen 
ym. 2007, 91.) 
Lapsena ja nuorena olet voinut turvautua vanhempiisi, jos jokin asia on tuntunut stressaaval-
ta. Lapsuudessa pitäisi kuitenkin kokea ainakin jonkin verran stressiä, koska liian vähäinen-
kään määrä ei ole hyväksi stressinkäsittelykyvyn kehityksen kannalta. Ihmiselle kehittyneiden 
ominaisuuksien on huomattu vaikuttavan stressiltä suojaamisessa. Tietenkin ominaisuudet 
ovat tietynlaisia. Näitä ovat esimerkiksi omiin kykyihin uskominen ja se, että ajattelee asioi-
den hyviä puolia. Ylipäätänsä positiivisuus erilaisia asioita ja tilanteita kohtaa. Kaikki ominai-
suudet määräytyvät lapsuuden ja nuoruuden kehitysvaiheista ja geeniperimästä. (Korkeila 
2006, 4085–4090.) 
Stressiltä suojautuessa yritetään välttää riskikäyttäytymisen haittoja tai toinen tapa on käyt-
tää suojaavia käyttäytymismalleja. Tällaisia malleja on ajateltu olevan liikunta sekä riittävä 
omega-3-rasvahappojen, antioksidanttien ja unen saanti. Liikunnan määrä on osattava suh-
teuttaa oikein, koska liikaliikunta vahvistaa stressivasteita. (Lindholm & Gockel 2000, 2259–
2265.) Unella on suuri merkitys ihmisen elimistön kaikille osa-alueille. Yövalvominen nimittäin 
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nostaa ”sympaattisen hermoston aktiivisuutta” ja kortisolin eritys lisääntyy. Tämä taas hei-
kentää muun muassa immuunivastetta. Omega-3-rasvahappoja saadaan kalaruoista ja sen on 
ajateltu vähentävän sydän- ja verisuonijärjestelmän kulutusta, jota stressi aiheuttaa.  
Useat tutkimukset todistavat, että korkea sosioekonominen asema ylläpitää ja synnyttää hy-
vää terveyttä. Esimerkiksi talousasioiden ollessa hyvällä pohjalla, eivät ne aiheuta huolenai-
heita ja lisää siten stressiä. Stressitilanteita vältettäessä on muistettava osata tunnistaa oma 
rajallisuus. On hyvä pitää esimerkiksi listaa, johon voidaan merkitä vähemmän tärkeät ja 
tärkeät asiat ja tehtävät. Tarkoituksena pystyä jäsentelemään tekemiset tärkeysjärjestykses-
sä: Mikä on välttämätöntä tehdä juuri tänään ja minkä asian voisi jättää hoidettavaksi myö-
hemmin. (Korkeila 2006, 4085–4090; Ahola ym. 2006, 174–175; Euroopan työterveys- ja työ-
turvallisuusvirasto 2002; Antti-Poika ym. 2003, 169; Kauppinen ym. 2007, 91; Sallinen 2006, 
27–31; Räisänen & Karila 2007, 744; Powell 1998, 73.) 
Ihmiset voivat itse vaikuttaa tekijöihin, jotka aiheuttavat stressiä. Voimme kartoittaa tilan-
netta ja miettiä syitä stressin laukeamiseen. Pystymme poistamaan ja vähentämään stressin 
aiheuttajia. Lopuksi voimme miettiä ratkaisuja haitallisten tuntemusten vähentämiseksi. Esi-
merkiksi, vältä stressiä aiheuttavia tilanteita sekä hyväksy tilanteesi ja etsi hyviä puolia siitä. 
Myös ulkopuolisilta saatu apu on ensiarvoisen tärkeää. Itsensä ollessa heikossa kunnossa on 
hyvä pystyä turvautumaan muiden apuun. Läheisten kanssa voi keskustella asioista yhdessä, 
ammattiauttajat tarjoavat terapiaa ja vertaistukiryhmät toimivat kuunteluapuna. (Siimes 
2008, 35–36, Sherman 2000, 81, 108, 113, 131, 163, 268; Aalto 2006, 33; Kauppinen ym. 2007, 
91; Powell 1998, 73; Ahola ym. 2006, 174–175; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 
2002.) Organisaatiotasolla työstressiltä ja työuupumukselta voidaan välttyä tukea tarjoavalla 
ja alaisten tarpeet huomioon ottavalla johtamiskäyttäytymisellä (Kanste 2006, 13; Antti-Poika 
ym. 2003, 158; Ahola ym. 2006, 119, 174–175; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 
2002; Ahola 2008, 48–49). 
Erilaisilla mietiskely- ja mielikuvaharjoituksilla keskenään voi olla hyvinkin suuri vaikutus 
stressistä selviytymiselle. Ne voivat muuttaa ihmisen tapaa reagoida nykymaailman loputto-
miin vaatimuksiin. (Hudson 1999, 56; Powell 1998, 73; Ahola ym. 2006, 174–175; Euroopan 
työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Antti-Poika ym. 2003, 169; Kauppinen ym. 2007, 
91; Sallinen 2006, 27–31; Räisänen & Karila 2007, 744.) Stressin kokemiselta suojaavia tekijöi-
tä ovat muun muassa ulospäin suuntautuneisuus, myönteinen elämänasenne, terve itsetunto, 
avoimuus uusille kokemuksille, huumori sekä vahva elämänhallinnan tunne (Antti-Poika ym. 
2003, 86). Eri elämänmuutoksiin pystyy myös varautumaan ennakolta. Ennakoitavia tapahtu-
mia ovat esimerkiksi työpaikan vaihtaminen. (Siimes 2008, 20–21.) 
Alkoholi on hyvä esimerkki, ei suotuisasta rentoutumistekniikasta. Se on vain hetkellinen kei-
no tähän. Monet hakevat apua masennuslääkkeistä, mutta nämä taas saattavat vain pahentaa 
joitakin stressin tuomia ongelmia, kuten levottomuutta. (Siimes 2008, 34.) Lääkkeitä kannat-
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taa alkaa harkitsemaan vasta siinä vaiheessa, kun mikään muu hoitokeino ei ole ollut riittävä. 
(Sherman 2000, 172; Lindholm & Gockel 2000, 2259–2265.) Rentoutustapoja ja stressin hoito-
keinoja on monia. Muutamia niistä ovat puutarhanhoito, mielikuvaharjoittelu, musiikki, lem-
mikit, seksi, hymyileminen ja jooga. (Sherman 2000, 136, 158, 186, 213, 258, 262, 317.) Lind-
holm ja Gockel (2000, 2259–2265) sanovatkin, että rauhallisella ympäristöllä ja musiikin kuun-
telulla on ihmisen ahdistusta vähentävä vaikutus. 
Työperäisten stressioireiden ennaltaehkäisyyn ja hoitoon on katsottu myös sopivan kognitiivis-
behavioraalinen tai kognitiivinen interventio eli selviytymistaitojen ohjaus ja opetus. Se on 
lyhytkestoinen, mutta tehokas. Ne koostuvat korkeintaan 8-16 tapaamiskerran kokonaisuudes-
ta ja niillä on todettu olevan sopeutumista parantava vaikutus. Niiden on myös osoitettu li-
säävän työntekijän itsevarmuutta sekä vähentävän kielteistä ajattelua. Näiden menetelmien 
on katsottu sopivan työperäisen stressioireiden hoitoon mainiosti. (Räisänen ym. 2008, 2421–
2426.) Kognitiivis-behavioraalinen ja kognitiiviset interventiot eroavat toisistaan hieman. 
Kognitiivinen menetelmä suuntautuu enemmän muuttamaan haitallista ajattelumaailmaa. 
Kognitiivis-behavioraalinen menetelmä taas pyrkii muuttamaan ihmisen käyttäytymistä. (Räi-
sänen & Karila 2007, 745.) 
Näitä keinoja pidetään jopa tehokkaampina kuin rentoutusharjoituksia, organisaatiossa kehi-
tettäviä muutoksia tai neuvontaa ja ohjausta. (Sallinen 2006, 27–31, Räisänen & Karila 2007, 
744.) Interventiot voivat siis olla organisaatioon tai yksilöön kohdistuvia. Tietenkin yhdistet-
täessä eri ennaltaehkäiseviä menetelmiä muiden menetelmien kanssa, hyöty ja lopputulos 
voivat olla vielä paremmat. (Ruotsalainen 2007, 711–712.) Työstressirokotus taas on työstres-
sin diagnosointimenetelmä. Siihen kuuluvat käsitteellistämisvaihe, tietojen hankkimis- ja 
harjoitteluvaihe sekä sovellus- ja seurantavaihe. Stressirokotus on oiva arkipäivän työstressin 
hoitomuoto. (Räisänen & Karila 2007, 744, 746; Räisänen ym. 2008, 2421–2426.) 
Itse työuupumuksesta puhuttaessa, pystytään sitä parhaiten ennaltaehkäisemään työn suju-
vuuden ja työyhteisön toimivuutta edistävillä toimenpiteillä. Tarvitaan erilaisia käytäntöjä, 
joilla voidaan rakentaa työpaikalle edellytykset hyvälle työympäristölle ja itse työhön. Näiden 
käytäntöjen toteutuessa, toteutetaan myös työhyvinvointia. (Ahola ym. 2006, 173, 199.) Työ-
uupumusta ehkäiseviä toimenpiteitä (Taulukko 2.) on monenlaisia (Ahola ym. 2006, 119, 174–
175; Korkeila 2006, 4085–4090). Työyhteisön toimintaedellytyksiä voidaan arvioida esimerkiksi 
havainnoimalla, haastatteluilla sekä erilaisilla kyselyillä. (Antti-Poika ym. 2003, 158, Ahola 
ym. 2006, 119.) Työpaikkaselvitykset ja terveystarkastukset ovatkin hyviä keinoja arvioida 
työkuormitusta säännöllisin väliajoin ja näin ollen voidaan välttyä stressihaitoilta (Ahola 2008, 
48–49). Työstressiä voidaan myös punnita tasapainomallin avulla (Kuva 3.). Tasapainomalli 
auttaa selkeyttämään yksinkertaisella ja helposti ymmärrettävällä tavalla toteutettavissa 
olevia stressin ennaltaehkäisykeinoja (Räisänen & Karila 2007, 747). 
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 Yksilöön kohdistuva 
 
Työntekijän ja työn 
vuorovaikutukseen koh-
distuvat 
Organisaatioon kohdistuvat 
 
Tunnistami-
nen 
 
 Itsetarkkailu 
 Itsearviointi 
 
 Työn sujumisen 
seuranta 
 
 Työyhteisön stres-
sitason tarkkailu 
 Psykososiaalisten 
tekijöiden sään-
nöllinen tarkistus 
 
Primaari 
preventio 
 
 Stressin hal-
linnan opette-
lu 
 Terveyden 
edistäminen 
 
 Ajan hallinta 
 Koulutus sosiaa-
listen taitojen 
parantamiseksi 
 Realistisen käsi-
tyksen muodos-
taminen työstä 
 Työn ja muun 
elämän tasapai-
notus 
 
 Työn sisällön ke-
hittäminen 
 Harkittu aikataulu-
tus 
 Johtamisen kehit-
täminen 
 Uudelleen koulutus 
 Koko yhtiön kunto-
ohjelmat 
 
Sekundääri 
preventio 
 
 Kognitiivis-
behavioraali-
set menetel-
mät 
 Rentoutushar-
joitukset 
 
 Vertaistukiryh-
mät 
 Tukihenkilö 
 Valmennus ja 
konsultaatio 
 Urasuunnittelu 
 
 Ennakoiva sosiali-
saatio 
 Ristiriitojen hoito-
käytännöt 
 Työyhteisön kehit-
täminen 
 
 
Hoito 
 
 Terapia 
 
 Työhön erikois-
tunut neuvonta 
 Työhön keskit-
tynyt 
 Hoitoon ohjaus 
 
 Työterveyshuolto-
sopimus ja työsuo-
jelun toimintaoh-
jelma 
 Työntekijän tu-
kiohjelmat 
 
Kuntoutus 
 
 Kuntoutusjak-
so 
 
 Yksilön ohjaus, 
työn vaihtami-
nen 
 
 Uudelleensijoitus 
toiminta 
 
Taulukko 2. Toimenpiteitä työuupumuksen ehkäisemiseksi (Ahola ym. 2006, 174–175). 
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Keinot 
 
Työkuormituksen kohtuullistaminen: 
- Ylitöiden välttäminen. 
- Töiden priorisointi. 
- Selvät sopimukset siitä, mikä 
suoritus on riittävä. 
- Rohkaistuminen keskustele-
maan työkuormasta ja vaati-
muksista esimiehen kanssa. 
- Opetellaan sanomaan ”Ei” koh-
tuuttomille vaatimuksille (myös 
itse asetetuille). 
 
                
   
  
  
 
 
Kuva 3. Työstressin vaakamalli (Räisänen & Karila 2007, 747). 
 
Keinot: 
Oman stressinsietokyvyn vahvista-
minen: 
- Fyysisestä kunnosta huo-
lehtiminen. 
- Rentoutuminen. 
- Sosiaalisen tuen hakemi-
nen. 
Voimavarat: 
- Psyykkinen sie-
tokyky 
- Fyysinen kunto 
- Sosiaalinen tu-
ki 
- Vaikutusmah- 
dollisuudet 
Kuormitustekijät: 
Vaatimukset ja velvol-
lisuudet:  
- Työ, perhe, 
vapaa-aika 
- Elämän tapah-
tumat 
- Ongelmat 
31 
 
3.7 Työhyvinvoinnin kehittäminen 
 
Työhyvinvoinnin parantamiseen ei ole olemassa vain yhtä ainutta keinoa (Aalto 2006, 16). 
Edistääksemme työhyvinvointia, tarvitsemme niin yksilöihin kuin organisaatioihin kohdistuvia 
toimenpiteitä (Ahola ym. 2006, 85). Sitä edistävässä toiminnassa on mukana työterveyshuolto 
oman osaamisen ja ammattitaidon puitteissa. Työhyvinvointia voidaan kehittää erilaisilla oh-
jelmilla. Näillä pystytään vaikuttamaan parantavasti työilmapiiriin ja vähentämään sairaus-
poissaoloja. (Aalto 2006, 16.) Keskeisenä tavoitteena työyhteisön kehittämisessä ovat psy-
kososiaalisten työolojen ja yksilön hyvinvoinnin parantaminen. Näin ollen terveys ja työkyky 
kasvavat, sekä sairastelu vähenee. (Elo ym. 2006, 174.) 
On monia eri tapoja seurata, arvioida ja ennaltaehkäistä työstressiä ja täten lisätä työhyvin-
vointia. Hyvänä ja tuttuna tunnetaan työstressikysely ja sen rinnalle on otettu käyttöön it-
searviointi-työstressikysely. Näillä kyselyillä voidaan selvittää työntekijän itsearvioimana työ-
ympäristöä, työn kuormittavuutta ja mahdollisia ongelmia työpaikalla. Kyselytulosten mukaan 
työterveyshuolto voi kehittää ennaltaehkäisevää toimintaa työn ja työolojen suhteen. Se toi-
mii hyvin myös työntekijän terveystarkastuksessa keskustelun pohjana sekä työkykyarviossa. 
(Kyrö 2004, 380–381.) Elo ym. (2006, 184) korostavatkin, että pelkällä ilmapiirikyselyllä ei ole 
vaikutusta työntekijän yksilölliseen hyvinvointiin, mutta niillä saadaan tietoa, jota voidaan 
käyttää työyhteisön kehittämishankkeissa. 
Hyviä muita esimerkkejä työhyvinvoinnin ratkaisuihin ovat työnkuvan muuttaminen, uudelleen 
sijoitus toisiin työtehtäviin tai työjärjestelyt (Räsänen & Seuri 2007, 719). Myös moniulottei-
nen työuupumusmittari MBI-HSS on todettu hyväksi tavaksi kartoittaa työntekijöiden hyvin-
vointitilannetta (Kanste & Kyngäs 2006, 186). Työstressin hallinnan tasoja on neljä. Ensim-
mäinen niistä on organisaatio, toinen työpaikan ja työntekijän vuorovaikutus, kolmas on työn-
tekijä ja viimeisenä tulee työterveyshuollon, linjaorganisaation ja työsuojelun tekemät käy-
tännön toimenpiteet työpaikoilla (Taulukko 3.). (Räisänen ja Karila 2007, 744.) Yksi hyvä ke-
hittämisen kohde on työntekijöiden stressinkäsittelykeinoissa (Sallinen 2006, 27–31; Räisänen 
& Karila 2007, 744). 
 
 
 
 
 
32 
 
 
Intervention taso 
 
Esimerkkejä interventiosta 
 
Organisaatio 
 
• Organisaation rakenteisiin vaikuttaminen 
• Oikeisiin työtehtäviin vaikuttaminen 
• Työnkuvan muokkaaminen. 
• Koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien edistäminen 
Työpaikan ja työntekijän 
vuorovaikutus 
 
• Työpaikan sosiaalisten suhteiden vahvistaminen 
• Työroolien selkiyttäminen 
• Oikeudenmukaisen johtamisen edistäminen 
• Työntekijöiden työnkuvan monipuolistaminen 
• Vaikutusmahdollisuuksien lisääminen. 
 
Työntekijä 
 
• Kognitiiviset ja kognitiivis-behavioraaliset tekniikat, ku-
ten ”stressirokotus”. Kognitiivinen uudelleen määritte-
ly, asteittainen altistaminen, suojautumiskeinojen 
opettelu liiallisia vaatimuksia vastaan, ongelmanratkai-
sumenetelmät, kotitehtävät, muistikortit. 
• Rentoutusmenetelmät, kuten progressiivinen ja sovel-
lettu rentoutus 
• Psyykkinen rentoutus ja tietoisuustaidot, kuten ”mind-
fulness based stress reduction” 
• Ratkaisukeskeisyyden opettaminen 
• Ohjaus ja neuvonta 
 
Työterveyshuollon, linjaor-
ganisaation ja työsuojelun 
tekemät käytännön toi-
menpiteet työpaikalla 
 
• Systemaattiset työsuojelutoimenpiteet 
• Ylipitkien työpäivien seuranta ja niihin puuttuminen 
• Työnkuvan sopeuttaminen sairauslomalta palattaessa 
• Työaikajoustot 
• Vuorotyöaikataulujen kierron muuttaminen fysiologi-
sempaan suuntaan eli myötäpäivään 
• Epäasialliseen käytökseen ja kohteluun puuttuminen 
 
Taulukko 3. Työstressin hallinnan tasot (Räisänen & Karila 2007, 744). 
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Keskeisenä työelämän taitona pidetään stressinhallintaa. Tämä pätee niin organisaatio- kuin 
yksilötasollakin. Työyhteisöjä kehitettäessä syntyy työhyvinvointia. On tärkeää saada ihminen 
ja hänen työnsä tasapainoon toistensa kanssa. Tällöin kehittämiskohteena on työn ja ihmisen 
välinen vuorovaikutus. Työntekijän kuuluisi olla oman työnsä herra, jolloin hän pystyy hallit-
semaan sitä. Henkinen työsuojelu ja henkilöstön hyvinvointia tukeva organisaatiokulttuuri 
ovat koko toimivan työyhteisökäytännön ja hyvän esimiestyön perusta. Työn hallintaa ei opita 
yhdessä yössä vaan se on koko elämän aikainen prosessi. Se vaatii jatkuvaa muuttumista, op-
pimista ja kehittymistä. Ihmisiä ja itse työtä sinänsä ei tarvitse alkaa korjailemaan vaan kehi-
tystyötä tehdään näiden kahden asian välisistä suhteista. Työn ollessa hyvin organisoitua, 
tuloksena syntyy hyvinvointia sekä hyviä tuloksia. (Nummelin 2008, 16–17.) 
 
 
4 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS JA TUTKIMUSONGELMAT 
 
Valitsin aiheekseni työstressin, koska se on nykyään yleinen ongelma ja se puhuttaa paljon. 
Opinnäytetyöni teoreettisessa viitekehyksessä kuvaan muutoksia työelämässä sekä työn ja 
stressin vaikutusta toisiinsa. Tarkoituksena on 2000-luvun tutkimusten valossa tuoda tietoa 
työn voimavaratekijöistä, työelämän stressitekijöistä, työstressin ilmenemismuodoista, työ-
stressin ennaltaehkäisemisestä sekä työhyvinvoinnin kehittämisestä. Nykyään näistä asioista 
löytyy paljonkin tietoa, mutta se on keskittynyt aina vain johonkin tiettyyn osa-alueeseen. 
Tavoitteena on siis avartaa katsetta laajemmalti ja syvemmin asiaan perehtyen aikaisemman 
teoriatiedon ja tutkimusten perusteella. 
Erilaisten luotettavien lähteiden kautta kerättyjen tietojen perusteella haluan tehdä tiiviste-
tyn kokonaisuuden tutkimuskysymyksien pohjalta nousevista asioista. Lähteinä toimivat aikai-
semmin tehdyt erilaiset tutkimukset ja artikkelit sekä kirjallisuus. Alussa asettamani tutki-
musongelmat ovat pohjana tälle kaikelle ja niiden perusteella olen kerännyt materiaalin työ-
höni. Tulokset esitetään laadullisesti ja analyysimenetelmänä käytetään teorialähtöistä sisäl-
lön analyysiä. Vastauksia pyritään saamaan seuraaviin tutkimusongelmiin: 
1. Mistä ihminen saa voimavarat työhönsä? 
2. Mitkä seikat aiheuttavat työelämässä stressiä? 
3. Miten ihminen/työntekijä reagoi työstressiin? 
4. Millä tavoin työstressiä voidaan ennaltaehkäistä ja hoitaa? 
5. Miten työhyvinvointia voidaan kehittää? 
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5 OPINNÄYTETYÖN TOTEUTUS 
5.1 Aineisto ja hankinta 
 
Olen lähtenyt rakentamaan opinnäytetyötäni teorialähtöisesti. Opinnäytetyöni toteutetaan 
aikaisemmin tehtyjen ja kirjoitettujen tutkimuksien, artikkeleiden sekä kirjallisuuden perus-
teella. Kirjallisuuskatsausta pidetään myös oivallisena ja tuloksellisena välineenä syventää 
asiatietoutta jo ennemmin tutkitun tiedon perusteella sekä niistä saaduista tuloksista (Tuomi 
& Sarajärvi 2002). Analyysimenetelmänä käytän teorialähtöistä sisällön analyysia. 
Luonteeltaan tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen. Lähtökohtana laadulliselle tutkimuk-
selle voidaan pitää todellista elämää. Laadullista tutkimusta tehtäessä aineiston koon määrit-
täminen voi olla vaikeaa, koska se saattaa rakentua esimerkiksi vain yhden ainoan haastatte-
lun perusteella. Näiden vastauksien myötä saadaan taas vastaukset tutkimusongelmiin. Käy-
tettäessä laadullista tutkimusmenetelmää, aineiston riittävyyttä pystytään pitämään tarpeek-
si hyvänä silloin kun samat asiat alkavat toistumaan kerätyssä aineistossa. (Hirsjärvi, Remes & 
Sajavaara 1998, 161, 180–181.) 
Tutkimusaineisto on valittu siten, että niissä ilmenee tutkittavana olevat asiat ja ne ovat 
aikaisempia tutkimuksia tai tutkimuksiin perustuvaa kirjallisuutta. Yhtenä valintakriteerinä 
oli, että aineisto hyväksyttiin ainoastaan vuosilta 1998–2008.  Tämän jälkeen lähdin hakemaan 
aineistoa internetin eri aineistonhakuohjelmien välityksellä. Hakusanat olivat aluksi todella 
laaja-alaisesti valittuja ja tämän vuoksi aineistoa tuli todella paljon. Lopulta rajasin niistä 
omaan työhöni parhaiten sopivat stressin, työstressin, yhteiskunnalliset muutokset, työhyvin-
voinnin ja työuupumuksen. Kerätystä aineistosta valintavaiheessa valittiin poissulkuperiaat-
teella sellaiset tutkimukset, joissa tutkittavana olevat asiat alkoivat toistua. Analyysiin valit-
sin ne käytettävissä olevien tutkimusten tulokset, jotka liittyivät tämän opinnäytetyön tutki-
musongelmiin. Lopulliseksi aineistomääräksi tuli 23 tutkimusta. Rajatun aineiston pohjalta 
lähdin etsimään vastauksia ennalta asetettuihin tutkimusongelmiin. 
 
5.2 Aineiston analysointi 
 
Tutkimusten analyysia varten kokosin matriisin, johon luokittelin tutkimuksen nimen ja teki-
jän, julkaisuvuoden ja paikan, tutkimuksen tavoitteet, tutkimus- ja analyysimenetelmät ja 
keskeiset tulokset sekä tutkimusten luotettavuuden ja eettisyyden (Liite1). Aineiston analy-
soimisessa olen käyttänyt teorialähtöistä sisällön analyysia. Tämän menetelmän avulla pyrin 
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saamaan olennaisen asian nostettua pinnalle yleisessä ja tiivistetyssä muodossa tutkimusten 
tuloksien jaottelun perusteella. 
Sisällönanalyysi on menetelmä, jossa kerätty tutkimusaineisto pyritään tiivistämään niin, että 
tutkittavia ilmiöitä voidaan kuvailla selkeästi. Sisällönanalyysissa on olennaista erottaa yhtä-
läisyydet ja eroavuudet aineistosta. (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2001, 23.) Sisällönanalyy-
sin avulla pyritään järjestämään saatu aineisto mahdollisimman tiiviiseen ja selkeään muo-
toon kuitenkaan kadottamatta sen sisältämää tietoa (Tuomi & Sarajärvi 2002, 110). 
Aineiston analysointi ja tulosten aikaansaaminen tapahtuu teorialähtöisesti eli deduktiivisesti.  
Teorialähtöisessä sisällönanalyysissa aineiston luokittelu perustuu joko teoriaan, teoreetti-
seen viitekehykseen tai käsitejärjestelmään. Analyysin tekoa ohjaa tällöin jonkinlainen malli, 
erilaiset teemat tai käsitekartta. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 99; Latvala & Vanhanen-Nuutinen 
2001, 30.) Aineistoa siis tarkastellaan ainoastaan tietystä näkökulmasta. Tämä tarkoittaakin 
sitä, että kiinnitin huomioni aineistoa lukiessani vain niihin asioihin, jotka olivat teoreettisen 
viitekehyksen ja asetettujen tutkimuskysymysten kannalta olennaista. Näiden ulkopuolelle 
jäävät asiat karsin tietoisesti pois, sillä niiden merkitys opinnäytetyöni tarkoituksen kannalta 
oli epäolennainen. 
Teorialähtöistä sisällönanalyysia käytettäessä on opinnäytetyön teoreettisessa osassa jo hah-
motettu valmiiksi esimerkiksi teemat, joihin aineisto suhteutetaan (Tuomi & Sarajärvi 2002, 
100). Opinnäytetyössäni päätin keskittyä työn voimavaratekijöihin, työelämän stressitekijöi-
hin, työstressin ilmenemismuotoihin ja ennaltaehkäisyyn sekä työhyvinvoinnin kehittämiseen. 
Tehty päätös ohjasi myös analysointi-vaihetta. Teorialähtöisessä analyysissa ilmiöstä jo ai-
emmin tiedetty ohjaa osaltaan aineiston hankintaa sekä tutkittavan ilmiön määrittelyä (Tuomi 
& Sarajärvi 2002, 100). 
 
 
6 OPINNÄYTETYÖN TULOKSET 
 
Tutkimusaineistoista saadut tulokset jaoteltiin viiteen pääkäsitteeseen, jotka muotoutuivat 
14 pienempään teemaan. Yhdistävänä tekijänä kaikissa oli työstressi. Pääkäsitteitä ovat työn 
voimavaratekijät, työelämän stressitekijät, työstressin ilmenemismuodot ja työstressin ennal-
taehkäiseminen sekä työhyvinvoinnin kehittäminen. 
Työn voimavaratekijät muokkautuivat kahdesta teemasta, joissa esiin nousivat fyysiset voi-
mavarat ja psyykkiset voimavarat. Työelämän stressitekijöiksi muodostuivat kolme teemaa. 
Näitä ovat työn sisältöön liittyvät stressitekijät, ihmisten välisiin suhteisiin liittyvät stressite-
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kijät sekä työn organisointiin liittyvät stressitekijät. Teemoiksi työstressin ilmenemismuodois-
sa muotoutuivat yksilössä ilmenevät vaikutukset sekä työyhteisössä ilmenevät vaikutukset. 
Työstressin ennaltaehkäisevinä keinoina nähtiin teemoja neljä, yksilöön kohdistuvat mene-
telmät, työntekijän ja työn vuorovaikutukseen kohdistuvat menetelmät sekä organisaatioon 
kohdistuvat menetelmät. Työhyvinvoinnin kehittämisessä tärkeinä teemoina pidettiin organi-
saatiotason kehittämistä, työpaikan ja työntekijän vuorovaikutuksen kehittämisestä, työnteki-
jätason kehittämisestä sekä työterveyshuollon linjaorganisaation ja työsuojelun tekemistä 
käytännön toimenpiteistä työpaikalla. 
 
6.1 Työn voimavaratekijät 
 
Tutkimukseen valituista 23 tutkimuksesta yhdeksässä käsiteltiin työn voimavaratekijöitä. 
Teemoja aiheesta tunnistettiin yhteensä kaksi (Taulukko 4.). Fyysiset voimavaratekijät sekä 
psyykkiset voimavaratekijät olivat hyvinkin tasavertaisia. Kumpiakin käsiteltiin kolmessa tut-
kimuksessa. 
Taulukko 4. Työn voimavaratekijät (n=9)    
Teemat    Frekvenssi  
Fyysiset voimavarat   3 
Psyykkiset voimavarat   3 
 
Yhteensä    6  
 
Tutkimusten perusteella pitkään jatkuneen stressin seurauksena ihmiselle saattaa puhjeta 
työuupumus. Yleensä tällainen aiheutuu työn vaatimusten ja työntekijän voimavarojen epäso-
pusuhdasta. (Ahola 2008, 48–49.) Ihmiset kaipaavat haasteita. Liian suurten haasteiden on 
kuitenkin osoitettu aiheuttavan ahdistusta ja haasteiden vähäisyyden voimavaroihin nähden 
puolestansa pitkästymistä. (Korkeila 2005, 4373–4377.) Työn voimavaratekijät voidaan jakaa 
kahteen pienempään ryhmään, fyysisiin ja psyykkisiin voimavaratekijöihin. 
Työn fyysisiksi voimavaratekijöiksi tutkimuksissa paljastuivat hyvät vaikutusmahdollisuudet, 
tiedonkulku, myönteiset asiakaskontaktit, työtehtävät, sosiaalinen tuki, esimiehen tuki sekä 
aineelliset ominaisuudet, kuten työvälineet. Myös ilmapiiri, palautteen saanti, vakituinen työ 
ja työn kehittävyys kuuluivat tähän ryhmään. (Ahola ym. 2006, 48, 50; Rautio 2004, 46–47; 
Nummelin 2008, 105–107.) Psyykkisiä voimavaratekijöitä tutkimuksissa kerrottiin taas olevan 
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arvostus, henkilökohtaiset ominaisuudet ja henkinen hyvinvointi (Räisänen ym. 2008, 2421–
2426; Ahola ym. 2006, 48; Rautio 2004, 46–47). 
Voimavarojaan on siis osattava jakaa eri osa-aluille, jotta tukalan paikan tullen, emme mene-
tä kaikkia voimavaroja kerrallaan. Uusien voimavarojen saavuttaminen ei kuitenkaan ole 
mahdottomuus ja niitä pystyy aina kehittämään, korostavat Ahola ym. (2006, 50) tutkimukses-
saan. 
 
6.2 Työelämän stressitekijät 
 
Tutkimukseen valituista 23 tutkimuksesta 14 käsiteltiin työelämän stressitekijöitä. Teemoja 
aiheesta tunnistettiin yhteensä kolme (Taulukko 5.). Eniten mainintoja tuloksissa esiintyi työn 
sisältöön liittyvistä stressitekijöistä, joista mainittiin kymmenessä tutkimuksessa. Seuraavaksi 
tuli ihmisten välisiin suhteisiin liittyvät stressitekijät. Se sai mainintoja seitsemässä eri tutki-
muksessa. Viimeisimpänä oli työn organisointiin liittyvät stressitekijät, joista kerrottiin kuu-
dessa eri tutkimuksessa. 
Taulukko 5. Työelämän stressitekijät (n=14)   
Teemat    Frekvenssi  
Työn sisältöön liittyvät stressitekijät  10 
Ihmisten välisiin suhteisiin liittyvät stressitekijät 7 
Työn organisointiin liittyvät stressitekijät  6 
 
Yhteensä    23  
 
Tutkimustulokset osoittavat, että työstä aiheutuva stressi on erittäin yleistä (Sallinen ym. 
2006, 27–31). Työelämän stressitekijöitä on monia ja ne voidaan jakaa erillisiin ryhmiin yllä 
olevan taulukon mukaisesti. Työpaikat ovat kuin stressitekijöiden kehto. Siellä piilee monen-
laisia asioita ja tekijöitä, jotka ovat vaarassa ylikuormittaa työntekijää. Stressiä voi muun 
muassa aiheuttaa itse työn luonne tai työpaikan organisointitapa sekä työelämän tuomat pai-
neet. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Laijärvi ym. 2006, 246; Seitsamo & 
Tuomi 2006; Kauppinen ym. 2007, 94; Sihvo 2002, 21.) Työelämän stressitekijät voidaan siis 
jaotella kolmeen ryhmään. Näitä ryhmiä ovat työn sisältöön liittyvät stressitekijät, ihmisten 
välisiin suhteisiin liittyvät stressitekijät sekä työn organisointiin liittyvät stressitekijät. (Antti-
Poika ym. 2003, 86.) 
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Työn sisältöön liittyviä stressitekijöitä tutkimusten perusteella ovat muun muassa kiire tai 
toistuvat kiirehuiput, yksipuolinen työ, suuret työvaatimukset, yksintyöskentely, korkeat tuot-
tavuusvaatimukset, jatkuvasti muuttuvat tilanteet, osaamisvaatimukset, suuri vastuu, työn 
hallinta, pakkotahtinen työ sekä tapahtumattomuus ja jatkuva valppaana olo (Kauppinen ym. 
2000, 12; Ahola ym. 2004, 4109; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Laijärvi 
ym. 2006, 246; Seitsamo & Tuomi 2006, 219–220; Antti-Poika ym. 2003,86; Kandolin 2006, 
202; Tuominen ym. 2006, 20; Rautio 2004, 45–46; Powell 1998, 43; Aalto 2006, 30; Siimes 
2008, 15–16; Räisänen & Karila 2007, 748). 
Ihmisten välisiin suhteisiin liittyviksi stressitekijöiksi tutkimuksissa nousivat esille kotielämän 
ja työn sovittaminen yhteen, huono työilmapiiri, ihmissuhdekuormitus, aliarvostus, puutteel-
linen palaute ja aliarvostus, työpaikkaväkivalta tai sen uhka sekä puutteellinen tiedonkulku 
(Antti-Poika 2003, 86; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Laijärvi ym. 2006, 
246; Seitsamo & Tuomi 2006, 219–220; Tuominen ym. 2006, 20; Siimes 2008, 17). Elo ym. 
(2006, 175) lisäsivät ryhmään myös epäoikeudenmukaisuuden, joka vaikuttaa työntekijöiden 
hyvinvointiin huonon työilmapiirin kautta. Myös ihmisten omat ajattelu- ja suhtautumistapa 
muihin ihmisiin ja heidän tekemisiinsä voivat vaikuttaa kuormittavasti (Räisänen & Karila 
2007, 749). 
Työn organisointiin kuuluvissa stressitekijöissä puolestansa viitattiin tutkimuksissa puutteelli-
seen työhön opastamiseen/perehdyttämiseen, työsuhteen epävarmuuteen, liian vähäisiin 
joustoihin työaikojen suhteen, epäselviin tehtävän kuviin tai vastuuseen, puutteelliseen joh-
tajuuteen, heikkoihin etenemis- ja oppimismahdollisuuksiin, vaikutusmahdollisuuksien puut-
teeseen sekä rooliepäselvyyksiin. (Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Laijär-
vi ym. 2006, 246; Seitsamo & Tuomi 2006, 219–220; Kandolin 2006, 202; Tuominen ym. 2006, 
20; Antti-Poika ym. 2003, 86; Rautio 2004, 45–46.) 
 
6.3 Työstressin ilmenemismuodot 
 
Tutkimukseen 23 valituista tutkimuksista 15 käsiteltiin työstressin ilmenemismuotoja. Teemo-
ja aiheesta löydettiin kaksi (Taulukko 6.). Yksilössä ilmeneviä vaikutuksia käytiin läpi 13 tut-
kimuksessa ja työyhteisössä ilmeneviä vaikutuksia neljässä. 
Taulukko 6. Työstressin ilmenemismuotoja (n=15)   
Teemat    Frekvenssi  
Yksilössä ilmenevät vaikutukset  13 
Työyhteisössä ilmenevät vaikutukset  4  
Yhteensä    17  
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Työstressi voi siis ilmetä monella eri tavalla. Tutkimuksissa nousikin esille, että työstressin 
vaikutus voi olla hyvin monimuotoinen ja hankalasti havaittavissa. Työstressin ilmenemismuo-
dot voidaan jakaa kahteen erilliseen ryhmään, jotka koostuvat taas pienemmistä osista. Nämä 
ryhmät ovat yllä olevan taulukon mukaisesti yksilössä ilmenevät vaikutukset sekä työyhteisös-
sä ilmenevät vaikutukset. (Kauppinen ym. 2000, 13.) 
Tutkimusten mukaan yksilössä stressin vaikutukset voivat ilmetä sosiaalisina, psyykkisinä sekä 
fyysisinä ongelmina. Sosiaalisia ongelmia ovat käyttäytymisen muuttuminen, ongelmat työto-
vereiden kanssa, ärtyisyys/tuskaisuus sekä mielialan vaihtelut ja vakavimpien sairauksien 
puhkeamisena. (Siimes 2008, 23; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2001; Räisä-
nen & Karila 2007, 743; Kanste 2006, 234; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 
2002; Kanste & Kyngäs 2006, 187; Kauppinen ym. 2000, 13; Nummelin 2008, 75.) 
Psyykkisiä ongelmia taas tutkimukset osoittivat olevan väsymys, hallitsemattomuuden ja riit-
tämättömyyden tunne, mielialan muutos, itse mielenterveyden muuttuminen sekä päättämät-
tömyyden vaikeus. Myös unettomuus, työnilon katoaminen, työn merkityksen epäily ja epä-
varmuus, kärsimättömyys sekä työuupumus kuuluvat mukaan. (Ruotsalainen 2007, 711–712; 
Räisänen & Karila 2007, 743; Kanste 2006, 234; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 
2002; Kanste & Kyngäs 2006, 187; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2001; Siimes 
2008, 23; Powell 1998, 7; Koskenvuo 2000, 2288–2295; Sallinen ym. 2006, 27–31; Antti-Poika 
ym. 2003, 89; Ahola ym. 2006, 51.) 
Fyysisiksi ongelmiksi tutkimukset luettelivat puolestansa huonontuneen työsuorituksen, väsy-
myksen, tapaturma-alttiuden, stressihormonin ja verenpaineen nousun, lihasspasmit, lisään-
tyneen rintakipuilun, kahvin ja alkoholin kulutuksen lisääntymisen, päänsäryt sekä sydän- tai 
vatsavaivat (Kauppinen ym. 2000, 13; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; 
Räisänen & Karila 2007, 743; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2001; Kanste 
2006, 234; Elo ym. 2006, 174; Ahola ym. 2006, 51; Powell 1998, 7; Korkeila 2008, 683–692; 
Siimes 2008, 23; Antti-Poika ym. 2003, 89). 
Itse työyhteisössä ilmeneviä asioita tutkimukset kertoivat olevan työtyytyväisyyden lasku, 
poissaolojen lisääntyminen, työntekijöiden vaihtuvuus, ihmissuhdeongelmat, laadun heikke-
neminen, motivaation lasku sekä kehityksen lasku. Näiden asioiden myötä myös palvelun laatu 
heikentyy, tapaturmariskit kasvavat, resurssivuoto kasvaa, apatia työpaikalla lisääntyy ja 
tuottavuus laskee sekä konfliktit lisääntyvät. Yksilöllisistä ilmenemismuodoista työyhteisössä 
näkyvät myös huonontunut työsuoritus, työnilon kadottaminen, työn merkityksen epäily ja 
epävarmuus, työuupumus. (Kauppinen ym. 2000, 12–13; Euroopan työterveys- ja työturvalli-
suusvirasto 2001; Ruotsalainen 2007, 711–712; Räisänen & Karila 2007, 743; Euroopan työter-
veys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Kanste & Kyngäs 2006, 187.) 
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6.4 Työstressin ennaltaehkäiseminen 
 
Tutkimukseen valituista 23 tutkimuksesta kymmenessä käsiteltiin työstressin ennaltaehkäise-
mistä. Teemoja aiheesta esille nousi kolme (Taulukko 7.). Eniten mainintoja saivat yksilöön 
kohdistuvat menetelmät, joista puhuttiin kahdeksassa tutkimuksessa. Seuraavaksi eniten ku-
vailtiin organisaatioon kohdistuvia menetelmiä neljässä tutkimuksessa. Tämän jälkeen vielä 
kahdessa tutkimuksessa oli maininta työntekijän ja työn vuorovaikutukseen kohdistuvista me-
netelmistä. 
Taulukko 7. Työstressin ennaltaehkäiseminen (n=10)   
Teemat    Frekvenssi  
Yksilöön kohdistuvat menetelmät  8 
Työntekijän ja työn vuorovaikutukseen  2 
kohdistuvat menetelmät 
Organisaatioon kohdistuvat menetelmät  4 
 
Yhteensä    14  
 
Tutkimukset kertovat, että ennaltaehkäisevällä työllä on tarkoitus ”karsia” taudin syyhyn 
vaikuttavia riskitekijöitä ja estää häiriöiden syntymistä (Aalto 2006, 17; Ahola ym. 2006, 90–
91, 110). Työstressiä voidaan ehkäistä erilaisin menetelmin ja interventioin. Nämäkin ennal-
taehkäisykeinot voidaan jakaa pienempiin alaluokkiin, joita ovat yksilöön kohdistuvat mene-
telmät, työntekijän ja työn vuorovaikutukseen kohdistuvat menetelmät sekä organisaatioon 
kohdistuvat menetelmät. (Ahola ym. 2006, 174–175; Ruotsalainen 2007, 711–712.) 
Yksilöön kohdistuvia työstressin ennaltaehkäiseviä menetelmiä tutkimuksissa olivat itsetark-
kailu, itsearviointi, stressin hallinnan opetteleminen, terveyden edistäminen, kognitiivis-
behavioraaliset menetelmät, rentoutusharjoitukset, mietiskely- ja mielikuvaharjoitukset, 
ongelmista puhuminen, muiden antama tuki, omien tunteiden ilmaisu ja seuraelämän ylläpi-
täminen. Muita näihin menetelmiin kuuluvia asioita ovat työtehtävien delegointi, kieltäytymi-
sen oppiminen, riittävien taukojen pitäminen, riippuvuuksien välttäminen sekä suhteellisuu-
dentajun säilyttäminen. (Ahola ym. 2006, 174–175; Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvi-
rasto 2002; Antti-Poika ym. 2003, 169; Kauppinen ym. 2007, 91; Sallinen 2006, 27–31; Räisä-
nen & Karila 2007, 744; Powell 1998, 73; Korkeila 2006, 4085–4090; Hudson 1999, 56; Siimes 
2008, 35–36; Sherman 2000, 81, 108, 113, 131, 163, 268; Aalto 2006, 33.) 
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Työntekijän ja työn vuorovaikutukseen kohdistuvat menetelmät olivat tutkimusten mukaan 
työn sujumisen seuranta, ajan hallinta, koulutus sosiaalisten taitojen parantamiseksi ja realis-
tisen käsityksen muodostaminen työstä. Menetelmiin voidaan lisätä vielä työn ja muun elämän 
tasapainottaminen, vertaistukiryhmät, tukihenkilöt, valmennus ja konsultaatio sekä positiivis-
ten tuntemuksien hallinta. (Kauppinen ym. 2007, 91; Powell 1998, 73; Ahola ym. 2006, 174–
175.) 
Organisaatioon kohdistuvia menetelmiä tutkimuksista taas löytyi työyhteisön stressitason 
tarkkailu, psykososiaalisten tekijöiden säännöllinen tarkistus, työn sisällön kehittäminen, har-
kittu aikataulutus, johtamisen kehittäminen, uudelleen koulutus, koko yhtiön kunto-ohjelmat, 
ennakoiva sosialisaatio sekä ristiriitojen hoitokäytännöt. Listasta ei pidä unohtaa kuitenkaan 
työyhteisön kehittämistä, uudelleensijoitustoimintaa, riskinarviointimenetelmää, työntekijöi-
den haastatteluita, erilaisia kyselyitä, ryhmämenetelmiä, tehtäväanalyyseja, työpaikkaselvi-
tyksiä sekä terveystarkastuksia. (Antti-Poika ym. 2003, 158; Ahola ym. 2006, 119, 174–175; 
Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto 2002; Kanste 2006, 13; Ahola 2008, 48–49.) 
 
6.5 Työhyvinvoinnin kehittäminen 
 
Tutkimukseen 23 valituista tutkimuksesta kymmenessä käsiteltiin työhyvinvoinnin kehittämis-
tä. Teemoja aiheesta tunnistettiin neljä (Taulukko 8.). Eniten mainintoja tuli työterveyshuol-
lon, linjaorganisaation ja työsuojelun tekemät käytännön toimenpiteet työpaikalla ryhmälle. 
Aihetta käsiteltiin viidessä eri tutkimuksessa. Seuraavaksi eniten kerrottiin organisaation ke-
hittämisestä ja niitä ilmeni neljässä tutkimuksessa. Työpaikan ja työntekijän vuorovaikutuk-
sen kehittäminen sai yhtä paljon mainintoja kuin työntekijätason kehittäminenkin. Näitä 
kumpiakin käsiteltiin siis kolmessa tutkimuksessa. 
Taulukko 8. Työhyvinvoinnin kehittäminen (n=10)   
Teemat    Frekvenssi  
Organisaatiotason kehittäminen  4 
Työpaikan ja työntekijän vuorovaikutuksen kehittäminen 3 
Työntekijätason kehittäminen  3 
Työterveyshuollon linjaorganisaation ja  5 
työsuojelun tekemät käytännön toimenpiteet työpaikalla 
Yhteensä    15  
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Tutkimukset kertoivat, että työhyvinvoinnin parantamiseen ei ole olemassa vain yhtä ainutta 
keinoa (Aalto 2006, 16; Kyrö 2004, 380–381). Edistääksemme työhyvinvointia tarvitsemme niin 
yksilöihin kuin organisaatioihin kohdistuvia toimenpiteitä (Ahola ym. 2006, 85). Keskeisenä 
tavoitteena työyhteisön kehittämisessä ovat psykososiaalisten työolojen ja yksilön hyvinvoin-
nin parantaminen (Elo ym. 2006, 174). Tämän kaiken vuoksi työhyvinvoinnin kehittäminen on 
jaettu organisaatiotason kehittämiseen, työpaikan ja työntekijän vuorovaikutuksen kehittämi-
seen, työntekijän kehittämiseen sekä työterveyshuollon linjaorganisaation ja työsuojelun 
käytännön toimenpiteisiin työpaikalla (Räisänen & Karila 2007, 744; Ahola ym. 2006, 85). 
Organisaatioon kohdistuvia kehittämismenetelmiä tutkimuksissa ilmenivät organisaation ra-
kenteisiin vaikuttaminen, stressinhallinta, oikeisiin työtehtäviin vaikuttaminen, työnkuvan 
muokkaaminen sekä koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien edistäminen. Myös uudelleen 
sijoitus toisiin työtehtäviin ja työjärjestelyt kuuluvat tähän ryhmään. (Räisänen & Karila 2007, 
744; Räsänen & Seuri 2007, 719; Nummelin 2008, 16–17; Kanste 2006, 13.) Kehittymistä ta-
pahtuukin siis läpi koko ihmiselämän ja se on jatkuva prosessi. Työn ollessa hyvin organisoi-
tua, tuloksena syntyy hyvinvointia sekä hyviä tuloksia. (Nummelin 2008, 16–17.) 
Tutkimusten mukaan työpaikan ja työntekijän vuorovaikutukseen kuuluivat työpaikan sosiaa-
listen suhteiden vahvistaminen, työroolien selkiyttäminen, oikeudenmukaisen johtamisen 
edistäminen ja psykososiaalisten työolojen parantaminen sekä vaikutusmahdollisuuksien li-
sääminen (Räisänen & Karila 2007, 744; Elo ym. 2006, 174; Nummelin 2008, 16–17). 
Työntekijään kohdistuviksi kehittämismenetelmiksi tutkimuksissa muodostuivat kognitiiviset 
ja kognitiivis-behavioraaliset tekniikat, rentoutusmenetelmät, psyykkinen rentoutus ja tietoi-
suustaidot, ratkaisukeskeisyyden opettaminen ja stressinhallinta sekä ohjaus ja neuvonta 
(Räisänen & Karila 2007, 744; Nummelin 2008, 16–17; Korkeila 2006, 4085–4090; Hudson 1999, 
56). 
Työterveyshuollon, linjaorganisaation ja työsuojelun tekemät käytännön toimenpiteet työpai-
kalla osoittautuivat tutkimuksissa systemaattisiksi työsuojelutoimenpiteiksi, ylipitkien työpäi-
vien seurannaksi ja niihin puuttumiseksi, työnkuvan sopeuttamiseksi palattaessa sairauslomal-
ta, työaikajoustoiksi ja vuorotyöaikataulujen kierron muuttamiseksi fysiologisempaan suun-
taan eli myötäpäivään sekä epäasialliseen käytökseen ja kohteluun puuttumiseksi (Räisänen & 
Karila 2007, 744; Nummelin 2008, 16–17). Muita kehittämismenetelmiä tämän ryhmän puoles-
ta olivat tutkimuksissa ilmapiirikyselyillä ja työstressikyselyllä tai itsearviointi-
työstressikyselly sekä työuupumusmittarilla (MBI-HSS) tehtävät arvioinnit. Niistä saatuja tu-
loksia voidaan käyttää työyhteisön kehittämishankkeissa. (Kanste & Kyngäs 2006, 186; Elo ym. 
2006, 184; Kyrö 2004, 380–381.) 
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7 POHDINTA 
7.1 Opinnäytetyön luotettavuus 
 
Opinnäytetyön luotettavuutta olen arvioinut Mäkelän (1998) mukaan, jossa kvalitatiivisen eli 
laadullisen aineiston arviointiperusteita ovat muun muassa aineiston riittävyys, merkittävyys, 
kattavuus, arvioitavuus ja toistettavuus. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston riittävyyttä on 
vaikea lähteä arvioimaan etukäteen. Aineiston merkittävyydellä tarkoitetaan tutkijan määrit-
tämää perusvaatimusta aineiston yhteiskunnallisista ja kulttuurisista merkityksistä. Analyysin 
kattavuus käsitetään siten, että tutkija ei muodosta tulkintojaan satunnaisesti kokoamalla. 
Analyysin arvioitavuutta ja toistettavuutta pystytään kasvattamaan kuvaamalla tutkimuspro-
sessi mahdollisimman tarkasti. 
Opinnäytetyön aineisto on valittu siten, että niissä ilmenee tutkittavana olevat asiat ja ne 
ovat aikaisempia tutkimuksia tai tutkimuksiin perustuvaa kirjallisuutta. Yhtenä valintakritee-
rinä oli myös se, että aineisto ei saanut olla kymmentä vuotta vanhempaa. Lukuun ottamatta 
muutamaa aineistoa, jotka olivat vuodella ylittäen kriteerivaatimusta vanhempia. Katsoin 
kuitenkin tarkkaan, että ne olivat hyväksyttäviä käyttää työssä. Kerätystä aineistosta on va-
lintavaiheessa poissulkuperiaatteella valittu sellaiset tutkimukset ja kirjallisuus, joissa tutkit-
tavana olevat asiat alkavat toistua. Analyysiin valitsin ne käytettävissä olevien tutkimusten 
tulokset, jotka liittyivät tämän opinnäytetyön tutkimusongelmiin. 
Tutkimusten ja kirjallisuuden haku suoritettiin avainsanojen avulla. Tämä merkitsee sitä, että 
aineistosta on jäänyt ulkopuolelle opinnäytetyöni aihetta koskevia tutkimuksia. Tällaiset ta-
paukset tuottavat luotettavuusongelmia, kun arvioidaan aineiston riittävyyttä. Opinnäytetyöni 
ei kuitenkaan ole systemaattinen kirjallisuuskatsaus, joka olisi omalta osaltansa vaatinut laa-
jemman tiedonhaun. Tämän opinnäytetyön luotettavuutta lisää se, että kaikki aineistot ovat 
joko alkuperäistutkimuksia tai niihin pohjautuvia artikkeleita sekä kirjallisuutta. 
 
7.2 Opinnäytetyön eettisyys 
 
Opinnäytetyön eettisyys syntyy jo valittaessa opinnäytetyön aihetta. Eettisyyden vuoksi opin-
näytetyön aihevalinnassa on syytä pohtia, kuka työstä tulee hyötymään, tehdäänkö työ jonkun 
ehdoilla ja onko työllä yhteiskunnallista merkitystä. (Hirsjärvi ym. 2007, 24.) Opinnäytetyön 
aihetta valitessani katsoin, että aihe on tarpeellinen ja yhteiskunnallisesti merkittävä. Aiheen 
valinta nousi työelämästä omien näkemysteni ja tuntemusteni pohjalta ja aiheesta puhutaan 
muutenkin nykyään paljon. 
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Kirjallisuuskatsauksessa eettisiä vaatimuksia ovat opinnäytetyötä tekevän henkilön huolelli-
suus, rehellisyys ja tarkkuus sekä kunnioitus aikaisempien tutkijoiden töitä kohtaan esimerkik-
si välttämällä plagioinnin. Kirjallisuuskatsauksessa raportointi ei saa olla puutteellista tai 
harhaanjohtavaa. Siinä ei myöskään tule vääristelle aikaisempien tutkimusten tuloksia. (Hirs-
järvi ym. 2007, 24, 26.) Aineistosta nousi esille muutamia eriäviä tutkimustuloksia, esimerkik-
si kiistaa on aiheuttanut se, että onko stressillä vaikutusta sydän- ja verisuonitautien syntyyn. 
Tästä huolimatta olen esittänyt ristiriitaiset asiat puolueettomasti ja näin ollen raportoinut 
eettisesti. 
Olen noudattanut edellä mainittuja eettisiä kriteerejä sekä Tikkurilan Laurea-
ammattikorkeakoulun laatimia opinnäytetyön ohjeita opinnäytetyön suunnittelussa, toteutuk-
sessa sekä kirjoittamisessa. 
 
7.3 Tulosten tarkastelua 
 
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää aikaisempien tutkimusten, artikkeleiden sekä kirjalli-
suuden pohjalta, mitkä asiat vaikuttavat työstressin syntyyn, miten se ilmenee ja kuinka sitä 
voidaan ennaltaehkäistä ja hoitaa. Näihin asioihin syventyessä, alkoi teoreettinen viitekehys 
kehittyä ja moninaistua. Eri asiayhteyksien kautta muodostui yhtenäinen ja kattava teoriako-
konaisuus työstressistä ja siihen liittyvistä asioista. 
Tutkimukset osoittivat, että työstressi on yleinen ongelma työpaikasta tai työn luonteesta 
riippumatta. Nykyään työ koetaan raskaaksi. Ihmisiä painostetaan venymään joka suuntaan, 
vaikka rahkeita ei olisi. Nykyään ei siis vähäisinkään panostus tunnu riittävän. 
Voimavarat ovat niitä tekijöitä, joiden avulla ihminen jaksaa työssään. Liian suuret vaatimuk-
set ja haasteet voivat kuitenkin horjuttaa korttipakkaa. Liian haasteeton työ voimavaroihin 
nähden taas pitkästyttää. Jokaisella meistä on omanlaisensa voimavarat. Toisille ihmisille 
voimavaratekijöitä voivat olla ne tekijät, jotka taas toiselle ovat hänen hyvinvointiaan estä-
viä. Esimerkiksi toisille tärkeitä ovat aineelliset ominaisuudet, kun taas toisille henkilökohtai-
set. Työyhteisön voimavaroina tutkimukset osoittivatkin olevan muun muassa hyvän työilma-
piirin ja sosiaalisen tuen saannin niin esimiehiltä kuin työtovereilta. Merkityksellistä ovat 
myös hyvät vaikutusmahdollisuudet. Työntekijän saamatta vaikuttaa työnsä tai ylipäätänsä 
organisaatiossa tapahtuviin asioihin ja muutoksiin, ei hän myöskään voi pitää työtänsä mielek-
käänä ja mukavana. Näiden erinäisten asioiden vuoksi onkin hyvä osata kuormittaa itseään 
oikealla tavalla eli rasittamatta itseään liikaa. On siis paljon hyviä syitä, minkä vuoksi työpai-
koilla olisi hyvä aika-ajoin kartoitella työntekijän jaksamista, voimavaroja ja niitä kuormitta-
via tekijöitä. Täten pystytään kehittämään työyhteisön työhyvinvointia. 
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Työelämän stressitekijöiksi tutkimukset osoittivat monenmoisia tekijöitä. Liiaksi kasautuneet 
stressaavat asiat eivät ole hyväksi ihmisen hyvinvoinnin kannalta. Työpaikoilla stressiä voivat 
aiheuttaa muutamina esimerkkeinä tutkimuksissa ilmenneet huono työilmapiiri, liian suuret 
vaatimukset, erilaiset muutokset, jatkuva kiire sekä puutteellinen johtajuus. Kaikki nämä 
asiat ovat korjattavissa ja kehitettävissä tavalla tai toisella. Kukaan ei kuitenkaan voi olettaa, 
että kaikki asiat saataisiin kuntoon yhdellä kertaa. Stressaantuneen onkin hyvä pysähtyä miet-
timään, mitkä asiat työpaikalla aiheuttavat stressiä ja kuinka niitä voisi korjata. Kaikilla ihmi-
sillä ei välttämättä enää tässä vaiheessa ole rahkeita alkaa asioita korjailla ja pohdiskelemaan 
itsekseen vaan tarvitsee tuekseen ammattihenkilön. 
Työstressi voi ilmetä ihmisissä niin fyysisinä, psyykkisinä kuin sosiaalisinakin ongelmina. Mo-
nesti käykin niin, että ihmiset eivät huomaa oireiluansa tarpeeksi ajoissa. Välinpitämättömyy-
dellä ja huomaamattomuudella on kuitenkin varjopuolensa, joka tuli tutkimuksissa hyvin esil-
le. Monesti yleisimpinä fyysisinä oireina ilmenevät päänsäryt, verenpaineen nousu ja univai-
keudet sekä vatsavaivat. Nämäkin oireet ovat niin normaaleja, jotta monikaan ei niihin osaa 
vakavuudella suhtautua. Psyykkisinä ongelmina tutkimukset totesivat olevan muun muassa 
mielialan muutokset, työuupumus sekä päättämättömyys ja kärsimättömyys. Varsinkin ihmis-
läheisessä ammatissa työskentelevät muuttuvat etäisiksi ja persoonattomiksi. Psyykkiset on-
gelmat ovat kuitenkin sellaisia, jotka muut ihmisetkin pystyvät huomaamaan ja niistä sitten 
sanomaan. Sosiaaliset ongelmat nähdään erityisesti ihmissuhdeongelmina työkavereiden ja 
esimiesten sekä johdon kanssa. Työstressiä voidaan silti arvioida työpaikoilla erilaisin mene-
telmin. Se on tietenkin jo toinen asia, että toteutetaanko niitä kuinka paljon. 
Työstressin ennaltaehkäiseviä keinoja löytyy monia. Ennaltaehkäisevän työn tarkoitushan on 
minimoida kaikki riskitekijät, jotka johtavat sairastumiseen. Johto, työnantajat ja esimiehet 
ovatkin niitä tahoja, jotka vastaavat tutkimusten perusteella työntekijöiden hyvinvoinnista ja 
työyhteisön toimivuudesta. Hyvä on muistaa, että myös työterveyshuolto ja organisaation 
ulkoiset ja sisäiset asiantuntijat tukevat työpaikkojen työhyvinvointitoimintaa. Ennaltaeh-
käisevät menetelmät voidaan jaotella yksilöön kohdistuviin, työntekijän ja työn vuorovaiku-
tukseen kohdistuviin sekä organisaatioon kohdistuviin menetelmiin. Nämä kolme ryhmää kä-
sittävät monia keinoja ennaltaehkäisevään työhyvinvointiin (ks. Taulukko 2.). 
Työhyvinvoinnin kehittämisellä on suuri merkitys työntekijöiden ja työyhteisön hyvinvoinnin 
kannalta. Siihen ei kuitenkaan ole yhtä ainoaa keinoa. Työhyvinvointia voidaan kehittää eri 
asioihin ja osa-alueisiin kohdistuen. Näitä ovat organisaatio, työpaikan ja työntekijän vuoro-
vaikutus ja työntekijä sekä työterveyshuollon, linjaorganisaation ja työsuojelun tekemät käy-
tännön toimenpiteet työpaikalla. Näiden sisältöön kuuluu erilaisia ohjelmia ja menetelmiä, 
millä voidaan kehittää työhyvinvointia (ks. Taulukko 3.).  
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7.4 Kehittämiskohteet ja jatkotutkimusaiheet 
 
Tutkimusten mukaan kehitettävää on vielä ja paljon. Tulevaisuuden kannalta olisikin hyvä 
tarttua ohjaksiin, jotta suunta ei olisi ainakaan alaspäin. Monilla työpaikoilla löytyy varmasti 
paljonkin kehittämiskohteita. Esimerkiksi työntekijöiden hyvinvoinnin ja työkyvyn ylläpitämi-
seksi työpaikkojen ja työterveyshuollon olisi syytä tarkistaa, ovatko esimiestuki ja vaikutus-
mahdollisuudet riittäviä tai pitäisikö työn fyysistä ja psyykkistä raskautta, yksitoikkoisuutta 
sekä työpaikan ilmapiiriä pyrkiä parantamaan. 
Lisäksi enemmän tietoa kaivattaisiin työyhteisön kehittämishankkeiden sisällöstä sekä erilais-
ten kehittämismenetelmien yleisyydestä. Hoitoalalla taas esimiesten tulisi seurata hoitohenki-
lönkunnan hyvinvointia, jotta heidän huono olonsa ei vaikuttaisi potilashoitoon ja sen laatuun. 
Siellä tulisikin panostaa ennaltaehkäisevän toiminnan kehittämiseen. Tärkeää olisi saada kehi-
tettyä esimerkiksi systemaattinen seurantajärjestelmä, jolla voitaisiin seurata työntekijöiden 
hyvinvointia. 
Työuupumuksen interventiotutkimuksia ei pitäisi tehdä pelkästään yksilökeskeisistä ratkaisuis-
ta. Niitä olisi hyvä tehdä myös organisatorisista- ja tilannetekijöistä, koska niiden vaikutus 
työuupumuksen syntyyn on merkittävä. Haasteena tulee olemaan vakiinnuttaminen työolosuh-
teiden jatkuvaan kehittämiseen.
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 r
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d
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m
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 t
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 t
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p
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uk
se
n 
vä
li
st
en
 y
ht
e
yk
si
en
 
p
oh
d
in
ta
a 
se
kä
 s
tr
es
si
n 
ja
 m
a-
se
nn
uk
se
e
n 
li
it
ty
vä
n 
av
un
ta
r-
p
ee
n 
p
o
hd
in
ta
a.
 
St
re
ss
i 
ja
 m
ui
st
i 
Sa
ll
in
en
 M
ik
ae
l,
 H
aa
vi
st
o 
M
ar
-
ja
-L
ee
na
, 
H
u
b
li
n 
C
hr
is
te
r,
 
Le
es
 R
ii
tt
a,
 N
yb
o 
T
ai
na
, 
N
y-
gr
en
 E
li
na
 j
a 
Sa
in
io
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ar
kk
u
 
20
06
 
T
yö
te
rv
ey
sl
ai
to
s,
 H
el
si
nk
i 
St
re
ss
i,
 m
as
en
n
us
 j
a 
av
u
nt
ar
-
ve
 
K
or
ke
il
a 
Jy
rk
i 
20
05
 
T
ur
un
 y
li
op
is
to
 
55 
 Liite 1 
 
T
yö
m
ää
rä
 a
ih
eu
tt
i 
ty
ö
nt
ek
ij
öi
ll
e 
en
it
e
n 
st
re
ss
iä
. 
A
vo
ho
id
os
sa
 t
yö
sk
en
te
le
vä
t 
ko
ki
va
t 
or
ga
ni
sa
to
ri
-
se
t 
te
ki
jä
t 
en
em
m
än
 s
tr
es
si
ä 
ai
he
ut
ta
vi
ks
i 
ku
in
 
sa
ir
aa
la
ss
a 
ty
ös
ke
nt
el
ev
ät
. 
T
yö
uu
p
u
m
uk
se
n 
ko
-
ke
m
is
es
sa
 e
i 
ol
lu
t 
er
oj
a 
ty
öy
ht
ei
sö
je
n 
vä
li
ll
ä.
 
N
uo
re
t 
ty
ön
te
ki
jä
t 
ko
ki
va
t 
en
e
m
m
än
 s
tr
es
si
ä 
ku
in
 v
an
he
m
m
at
. 
A
m
m
at
il
la
 o
li
 y
ht
ey
tt
ä 
ty
ö-
st
re
ss
in
 j
a 
ty
öu
up
um
uk
se
n 
ko
ke
m
is
ee
n 
si
te
n,
 e
t-
tä
 k
or
ke
im
m
in
 k
ou
lu
te
tu
t 
ko
ki
va
t 
vä
he
m
m
än
 
ko
ul
ut
et
tu
ja
 e
ne
m
m
än
 t
yö
st
re
ss
iä
 s
am
oi
n 
ku
in
 
uu
p
um
us
as
te
is
ta
 v
äs
ym
ys
tä
 j
a 
ky
yn
is
ty
m
is
tä
. 
St
re
ss
iä
 k
os
ke
va
 k
ir
ja
ll
is
uu
s 
tu
ke
e 
nä
ke
m
ys
tä
 
ih
m
is
es
tä
 o
rg
aa
ni
se
na
 k
ok
on
ai
su
ut
e
na
. 
So
si
aa
li
-
si
ll
a 
ta
p
ah
tu
m
il
la
 o
n 
b
io
lo
gi
si
a,
 s
ai
ra
st
um
is
ri
sk
iä
 
li
sä
äv
iä
 v
ai
ku
tu
ks
ia
 j
a 
to
is
aa
lt
a 
m
on
i 
ru
um
ii
ll
i-
ne
n 
sa
ir
au
s 
sa
a 
ai
ka
an
 b
io
lo
gi
si
st
a 
sy
is
tä
 m
uu
to
k-
si
a 
em
ot
io
na
al
is
es
sa
 k
ok
em
uk
se
ss
a.
 J
ak
o 
er
il
li
-
si
in
 p
sy
ki
at
ri
si
in
 j
a 
so
m
aa
tt
is
ii
n 
sa
ir
au
ks
ii
n 
ei
 s
i-
te
n 
va
st
aa
 t
od
el
li
su
ut
ta
. 
St
re
ss
in
 j
a 
im
m
un
it
ee
-
ti
n 
yh
te
yk
si
en
 t
ut
ki
m
us
 s
aa
tt
aa
 a
ut
ta
a 
ym
m
är
-
tä
m
ää
n 
so
m
aa
tt
is
te
n 
sa
ir
au
ks
ie
n,
 p
sy
yk
ki
st
e
n 
to
im
in
to
je
n 
ja
 p
sy
ki
at
ri
st
e
n 
hä
ir
iö
id
e
n 
vä
li
si
ä 
K
ah
d
e
n 
ak
u
ut
ti
p
sy
ki
at
ri
an
 
sa
ir
aa
la
os
as
to
n 
he
nk
il
ös
tö
 
K
an
sa
in
vä
li
ne
n 
m
it
ta
ri
: 
1.
 
M
en
ta
l 
H
ea
lt
h 
P
ro
fe
s-
si
on
al
s 
st
re
ss
 s
ca
le
-
m
it
ta
ri
 (
M
H
P
SS
) 
2.
 
M
as
la
ch
 B
ur
no
ut
 I
n-
ve
nt
or
y-
m
it
ta
ri
 (
M
B
I)
 
 
St
re
ss
iä
 k
os
ke
va
 k
ir
ja
ll
is
uu
s 
T
ar
ko
it
uk
se
na
 s
el
vi
tt
ää
 
ty
ös
tr
es
si
ä 
ja
 t
yö
uu
p
um
us
-
ta
 a
ku
ut
ti
p
sy
ki
at
ri
se
ss
a 
ho
it
oy
m
p
är
is
tö
ss
ä 
se
kä
 
ty
ös
tr
es
si
in
 j
a 
ty
öu
up
u-
m
uk
se
e
n 
yh
te
yd
es
sä
 o
le
vi
a 
yk
si
lö
ll
is
iä
 t
ek
ij
öi
tä
. 
M
it
en
 s
tr
es
si
ä 
ko
sk
ev
a 
ki
r-
ja
ll
is
uu
s 
tu
ke
e
 n
äk
e
m
yk
-
si
ä:
 M
it
ä 
st
re
ss
i 
on
 j
a 
m
i-
te
n 
el
im
is
tö
 j
a 
im
-
m
uu
ni
jä
rj
es
te
lm
ä 
re
ag
oi
 
st
re
ss
ii
n?
 
St
re
ss
i 
ja
 t
yö
u
up
um
us
 a
ku
u
t-
ti
p
sy
ki
at
ri
se
ss
a 
ho
it
oy
m
p
är
is
-
tö
ss
ä 
La
ij
är
vi
 H
el
i,
 P
ää
kk
ön
e
n 
T
ar
-
ja
, 
V
äl
im
äk
i 
M
ar
it
ta
 j
a 
P
uk
ur
i 
T
ar
ja
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p
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re
en
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li
op
is
to
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T
ur
u
n 
yl
io
p
is
to
, 
D
ia
ko
ni
al
ai
to
ks
en
 
sä
ät
iö
 
St
re
ss
i,
 t
un
te
id
e
n 
sä
ät
el
y 
ja
 
im
m
un
it
e
et
ti
 
K
or
ke
il
a 
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rk
i 
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So
p
iv
a 
m
ää
rä
 s
tr
es
si
ä 
p
ar
an
ta
a 
su
or
it
us
ky
-
ky
ä,
 m
ut
ta
 s
ie
to
ky
vy
n 
yl
it
ty
m
in
e
n 
jo
h
ta
a 
hä
ir
it
se
vi
in
 o
ir
ei
si
in
, 
el
in
to
im
in
to
je
n 
ha
i-
ta
ll
is
ii
n 
m
uu
to
ks
ii
n 
ja
 p
ah
im
m
il
la
an
 s
ai
ra
-
uk
si
en
 p
u
hk
ea
m
is
e
en
. 
R
uu
m
ii
ll
is
ee
n 
et
tä
 
he
nk
is
ee
n 
yl
ik
uo
rm
it
tu
m
is
ee
n
 l
ii
tt
yy
 
p
sy
yk
ki
si
ä,
 a
in
ee
nv
ai
hd
un
n
al
li
si
a,
 h
or
m
o-
na
al
is
ia
, 
im
m
un
ol
og
is
ia
 j
a 
he
rm
os
to
ll
is
ia
 
sä
ät
öt
ap
ah
tu
m
ia
. 
T
äm
än
 v
uo
ks
i 
ni
it
ä 
vo
i-
d
aa
n 
tu
tk
ia
 e
ri
la
is
il
la
 f
ys
io
lo
gi
si
ll
a,
 b
io
-
ke
m
ia
ll
is
il
la
 m
it
ta
uk
si
ll
a.
 
P
uo
le
ll
a 
ho
it
oh
en
ki
lö
st
ös
tä
 e
si
in
ty
i 
ke
sk
i-
m
ää
rä
is
tä
 j
a 
no
in
 k
ym
m
e
n
es
os
al
la
 v
oi
m
a-
ka
st
a 
ty
öu
up
u
m
us
ta
. 
V
oi
m
ak
ka
as
ta
 e
m
o-
ti
on
aa
li
se
st
a 
vä
sy
m
yk
se
st
ä 
kä
rs
i 
lä
he
s 
jo
ka
 
vi
id
es
. 
T
yö
uu
p
um
uk
se
e
n 
ol
iv
at
 y
ht
ey
d
es
sä
 
er
it
yi
se
st
i 
nu
o
ri
 i
kä
, 
ep
äs
ää
nn
öl
li
ne
n 
ko
l-
m
iv
uo
ro
ty
ö 
ja
 e
si
m
ie
sa
se
m
as
sa
 t
yö
sk
en
te
-
ly
. 
Es
im
ie
he
n
 o
sa
ll
is
tu
m
in
e
n 
p
er
us
ty
ö
hö
n 
jo
ht
am
is
ty
ön
 j
a 
ha
ll
in
no
ll
is
te
n 
te
ht
äv
ie
n 
oh
el
la
 n
äy
tt
äi
si
 s
uo
je
le
va
n
 s
ek
ä 
su
or
it
us
-
ta
so
n 
ho
it
oh
en
ki
lö
st
öä
, 
et
tä
 e
si
m
ie
hi
ä 
ty
öu
up
um
uk
se
lt
a.
 
A
ik
ai
se
m
m
at
 s
tr
es
si
in
 l
ii
tt
y-
vä
t 
tu
tk
im
uk
se
t 
se
kä
 t
ut
ki
-
m
uk
si
in
 p
er
us
tu
va
 k
ir
ja
ll
i-
su
us
 
Er
ip
uo
li
ll
a 
su
om
ea
 t
yö
sk
en
-
te
le
vä
t 
ho
it
oa
la
n 
he
nk
il
ös
tö
 
er
il
ai
si
st
a 
te
rv
ey
d
e
nh
uo
ll
on
 
or
ga
ni
sa
at
io
is
ta
 
P
os
ti
ky
se
ly
 k
ah
d
es
sa
 v
ai
-
he
es
sa
 
A
in
ei
st
o 
an
al
ys
oi
ti
in
 k
uv
ai
-
le
vi
ll
a 
ti
la
st
om
en
et
el
m
il
lä
 
Se
lv
it
et
ää
n 
st
re
ss
ii
n 
so
p
e
u-
tu
m
is
en
 j
är
je
st
el
m
ät
, 
St
re
s-
si
in
 s
op
eu
tu
m
is
en
 j
a 
yl
i-
ku
or
m
it
uk
se
n 
fy
si
ol
og
in
en
 
m
it
ta
am
in
en
, 
st
re
ss
in
 f
ys
io
-
lo
gi
ne
n 
ar
vi
oi
nt
i,
 h
oi
to
 j
a 
se
ur
an
ta
 s
ek
ä 
st
re
ss
in
 v
ai
ku
-
tu
st
en
 y
ks
il
öl
li
ne
n 
ar
vi
oi
nt
i.
 
T
yö
uu
p
um
uk
se
n 
es
ii
nt
ym
i-
se
n 
ta
rk
as
te
lu
 s
uo
m
al
ai
se
ll
a 
ho
it
oh
en
ki
lö
st
öl
lä
 j
a 
su
om
a-
la
is
ho
it
aj
ie
n 
ty
öu
u
p
um
us
ta
-
so
n 
ve
rt
ai
lu
 v
as
ta
av
ii
n 
ar
-
vo
ih
in
 m
ui
ss
a 
m
ai
ss
a.
 
St
re
ss
in
 e
li
nv
ai
ku
tu
ks
ie
n 
m
it
ta
am
in
en
 
Li
nd
ho
lm
 H
ar
ri
, 
G
oc
ke
l 
M
aa
-
ri
t 
20
00
 
H
el
si
nk
i,
 V
an
ta
a 
Su
om
al
ai
sh
oi
ta
ji
en
 t
yö
-
uu
p
um
us
 k
an
sa
in
vä
li
se
ss
ä 
ve
rt
ai
lu
ss
a 
K
an
st
e 
O
ut
i 
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M
uu
to
st
ah
ti
 t
yö
el
äm
äs
sä
 o
n 
ka
hd
en
 
vi
im
e 
vu
os
ik
ym
m
en
en
 a
ik
an
a 
se
lv
äs
ti
 
vo
im
is
tu
nu
t.
 M
u
ut
ok
si
in
 o
va
t 
va
ik
ut
ta
-
ne
et
 n
op
ea
st
i 
uu
si
ut
uv
a 
te
kn
ol
og
ia
, 
ti
ed
on
 m
ää
rä
n 
vo
im
ak
as
 l
is
ää
nt
ym
in
e
n,
 
so
si
aa
li
st
en
 t
ai
to
je
n 
ko
ro
st
um
in
e
n 
ja
 
ka
ns
ai
nv
äl
is
ty
m
in
en
. 
T
yö
aj
at
 o
va
t 
en
-
ti
st
ä 
jo
us
ta
va
m
p
ia
; 
p
it
kä
t 
ty
öv
ii
ko
t 
ja
 
ep
ät
yy
p
il
li
se
t 
ty
öa
ja
t 
ov
at
 l
is
ää
nt
y-
ne
et
. 
Su
om
al
ai
se
t 
p
al
ka
ns
aa
ja
t 
te
ke
vä
t 
va
lt
ao
si
n 
ko
ko
p
äi
vä
ty
öt
ä.
 V
ai
n 
4%
 m
ie
-
hi
st
ä 
ja
 1
1%
 n
ai
si
st
a 
te
ki
 o
sa
-a
ik
at
yö
tä
. 
P
uo
le
t 
p
al
ka
ns
aa
ji
st
a 
ty
ös
ke
nt
el
i 
sä
än
-
nö
ll
is
es
ti
 k
uu
ka
us
it
ta
in
 t
eh
d
en
 y
li
tö
it
ä 
no
rm
aa
li
n 
ty
öa
ja
n 
li
sä
ks
i.
 V
ap
aa
na
 k
or
-
va
tt
av
ia
 y
li
tö
it
ä 
te
ki
 v
aj
aa
 n
el
jä
n
ne
s 
m
ie
hi
st
ä 
ja
 n
ai
si
st
a,
 t
oi
m
ih
en
ki
lö
t 
us
e-
am
m
in
 k
ui
n
 t
yö
nt
ek
ij
äa
se
m
as
sa
 o
le
va
t.
 
R
ah
an
a 
ko
rv
at
ta
vi
a 
yl
it
öi
tä
 t
ek
iv
ät
 
m
ie
he
t 
us
ea
m
m
in
 k
ui
n 
na
is
et
 -
> 
na
is
il
la
 
ei
 s
os
io
ek
on
om
is
ta
 v
ai
ku
tu
st
a,
 m
ie
hi
ll
ä 
ta
as
 o
li
. 
T
yö
yh
te
is
ön
 r
oo
li
 t
är
ke
ä.
 
T
ut
ki
m
us
ai
n
ei
st
o:
 T
yö
-
te
rv
ey
sl
ai
to
ks
en
 T
yö
n
 j
a 
te
rv
ey
s 
Su
om
es
sa
 -
 h
aa
s-
ta
tt
el
ut
ut
ki
m
uk
se
t 
vu
o-
si
lt
a 
19
97
, 
20
00
, 
20
03
. 
Sa
tu
n
na
is
ot
ok
se
na
 2
4–
65
-
vu
ot
ia
s 
vä
es
tö
 
A
na
ly
ys
i 
ra
ja
tt
ii
n 
p
al
ka
n-
sa
aj
ii
n 
A
rt
ik
ke
li
ss
a 
et
si
tä
än
 t
yö
 j
a 
te
rv
ey
s-
ha
as
ta
tt
el
ut
ut
ki
m
us
te
n 
av
ul
la
 v
as
ta
uk
si
a 
ne
lj
ää
n 
tu
tk
im
us
ky
sy
m
yk
se
en
. 
 
T
yö
ai
ka
jo
us
to
t 
ja
 
ni
id
en
 y
ht
ey
d
et
 
ty
ön
 o
rg
an
is
oi
n-
ti
in
 j
a 
hy
vi
nv
oi
n-
ti
in
 
K
an
d
ol
in
 I
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T
yö
n 
p
sy
yk
ki
se
t 
va
at
im
uk
se
t,
 e
ri
-
ty
is
es
ti
 t
yö
n 
he
nk
in
en
 r
as
ka
us
 j
a 
va
ik
ut
us
m
ah
d
ol
li
su
ud
et
, 
se
kä
 t
yö
-
yh
te
is
öt
ek
ij
ät
, 
ku
te
n 
es
im
ie
st
uk
i 
ja
 t
yö
p
ai
ka
n 
il
m
ap
ii
ri
 o
li
va
t 
vi
i-
m
ei
si
m
m
äs
sä
 h
aa
st
at
te
lu
ss
a 
ai
em
-
p
aa
 v
oi
m
ak
ka
am
m
in
 y
ht
ey
d
es
sä
 
ty
ök
yk
yy
n 
ja
 h
yv
in
vo
in
ti
in
. 
T
yö
n 
fy
ys
is
et
 v
aa
ti
m
uk
se
t 
ja
 t
yö
ym
p
ä-
ri
st
ö 
ol
iv
at
 k
es
ke
is
iä
 t
uk
i-
 j
a 
li
i-
ku
nt
ae
li
no
ir
ei
d
e
n 
”r
is
ki
te
ki
jö
it
ä”
 
ko
ko
 t
ar
ka
st
el
uj
ak
so
n.
 
N
ii
ll
ä 
se
lv
it
et
ää
n 
ty
ön
te
ki
jä
n 
ar
vi
-
oi
m
an
a 
p
sy
yk
ki
st
ä 
ty
öy
m
p
är
is
tö
ä,
 
se
n 
m
ah
d
ol
li
si
a 
on
ge
lm
ia
 j
a 
ku
or
-
m
it
ta
vu
ut
ta
. 
K
ys
el
yt
ul
os
te
n 
p
er
us
-
te
el
la
 v
oi
d
aa
n 
ke
hi
tt
ää
 i
ts
e 
ty
öt
ä 
ja
 t
yö
ol
oj
a.
 
T
ut
ki
m
us
ai
n
ei
st
o:
 T
yö
 j
a 
te
rv
ey
s 
Su
om
es
sa
 -
 h
aa
st
at
-
te
lu
tu
tk
im
uk
si
a 
vu
os
il
ta
 
19
97
, 
20
00
, 
20
03
. 
Su
om
e
n 
ty
öi
kä
in
en
 v
äe
st
ö 
P
u
he
li
nh
aa
st
at
te
lu
 
Lo
gi
st
in
en
 r
eg
re
ss
io
an
al
yy
si
 
 K
ys
el
y 
ke
hi
te
tt
y 
jo
 1
99
0 
T
yö
te
rv
ey
sl
ai
to
ks
en
 p
sy
ko
-
lo
gi
an
 o
sa
st
on
 j
a 
si
ll
oi
se
n 
Su
om
e
n 
T
eo
ll
is
uu
sl
ää
ke
ti
e-
te
en
 y
h
d
is
ty
ks
en
 y
ht
ei
st
yö
-
nä
. 
T
ar
ka
st
el
la
an
 t
yö
ss
ä 
ja
 
ty
öy
ht
ei
sö
ss
ä 
ta
p
ah
tu
n
ut
ta
 
ke
hi
ty
st
ä 
vu
os
in
a 
19
97
–
20
03
 t
yö
nt
ek
ij
öi
d
en
 t
yö
ky
-
vy
n 
ja
 h
yv
in
vo
in
ni
n
 n
äk
ö-
ku
lm
as
ta
. 
V
er
ta
il
la
an
 t
yö
st
re
ss
i-
ky
se
ly
ä 
ja
 t
yö
st
re
ss
ik
ys
el
y 
– 
it
se
ar
vi
oi
nt
in
a 
se
kä
 k
er
ro
-
ta
an
 m
it
en
 n
e 
kä
yt
än
nö
ss
ä 
to
im
iv
at
. 
T
yö
n 
ja
 t
yö
yh
te
is
öj
en
 k
eh
it
ys
 t
yö
n-
te
ki
jö
id
e
n 
ty
ök
yv
yn
 j
a 
h
yv
in
vo
in
ni
n 
nä
kö
ku
lm
as
ta
 
Se
it
sa
m
o 
Jo
rm
a,
 T
uo
m
i 
K
ai
ja
 
20
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ja
 t
yö
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i 
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ai
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K
og
ni
ti
iv
is
 –
 b
eh
av
io
ra
al
in
en
 t
yö
st
re
ss
in
 h
oi
to
m
al
li
 p
er
us
-
te
rv
ey
d
e
nh
uo
ll
ol
le
 o
n 
ku
st
an
nu
st
eh
ok
as
, 
he
lp
os
ti
 y
m
m
är
-
re
tt
äv
ä 
ja
 o
m
ak
su
tt
av
a 
ty
öt
ap
a.
 P
ot
il
as
 j
a 
ho
it
av
a 
he
nk
il
ö 
et
si
vä
t 
yh
te
is
ty
ös
sä
 v
ai
ht
oe
ht
oi
si
a,
 t
oi
m
iv
am
p
ia
 a
ja
tt
el
u-
 j
a 
kä
yt
tä
yt
ym
is
ta
p
oj
a 
ja
 p
ot
il
as
 s
ov
el
ta
a 
ni
it
ä 
as
te
it
ta
in
 k
äy
-
tä
nt
öö
n.
 
T
yö
uu
p
um
uk
se
n 
ty
öy
ht
ei
sö
ll
is
et
 r
is
ki
te
ki
jä
t 
– 
ho
it
o
ty
ös
sä
 
li
it
ty
iv
ät
 t
yö
yh
te
is
ön
 s
os
ia
al
is
ee
n 
to
im
iv
uu
te
en
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Työn hallinnan tasot 
Laadulliset kuormitustekijät                        Hyvä    Kohtalainen    Huono 
Perustehtävän ja tavoitteiden selkeys 
Oman roolin selkeys 
Ammatillinen osaaminen 
Työn sisällön haasteellisuus 
Työn itsenäisyys 
Mahdollisuus suunnitella ja 
säädellä omaa työtä 
Vastuu- ja valtasuhteiden selkeys 
Työmotivaatio 
Työskentelyilmapiiri 
Suhde työtovereihin 
Suhde esimieheen 
Työtoverituki 
Esimiestuki 
Tiedonkulku 
Keskustelun avoimuus yhteisössä 
Kehityskeskustelut 
Arvostuksen saaminen 
Palaute työstä 
Kuulluksi tuleminen 
Oikeudenmukaisuus 
Työhön liittyvät muutokset 
Ongelmien ratkaiseminen 
Ristiriitojen käsittely 
Yhteistyömahdollisuudet 
Palaveri ja kokoukset sekä työskentelyolosuhteet 
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Työn hallinnan tasot 
Määrälliset kuormitustekijät                      Hyvä    Kohtalainen    Huono 
Työn määrä 
Vastuun määrä 
Päätöksenteon määrä 
Tekemättömien töiden määrä 
Kiire 
Aikapaine 
Työn tauotus 
Työaika 
Ylitöiden määrä 
 
Kuvio 1. Työn kuormittavuusmittari (Nummelin 2008, 106–107). 
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